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Voorwoord 
Tien jaar geleden ben ik naar een open dag gegaan van de Open Universiteit in het 
studiecentrum Nijmegen. Het verlangen om rechten te studeren is altijd aanwezig 
geweest. Bij de basiscursus recht begonnen wij met een groep van 35 studenten. Na 10 
jaar en 40 certificaten later, heb ik als enige van de starters groep de eindstreep 
gehaald. Een hele prestatie maar vooral het plezier van het absorberen van alle kennis 
heeft dit mogelijk gemaakt.   
Ik heb, op een enkel vak na, met veel plezier gestudeerd aan de Open Universiteit. 
Soms tot diep in de nacht, soms vroeg in de ochtend. Ik wil alle medewerkers van de 
Open Universiteit van harte bedanken. In het bijzonder de medewerkers van het 
studiecentrum Nijmegen van de Open Universiteit, de inspirerende docent Theo 
Wissing en mijn begeleider en gids van deze scriptie Eduard ter Horst van het 
studiecentrum Zwolle. 
Boksvereniging Naba is een belangrijke steunpilaar voor mij geweest. Even alles eruit 
boksen en dan weer met frisse moed aan de studie. Verder wil ik mijn trotse ouders en 
broer bedanken voor alle steun en positieve woorden. Mijn eeuwige dank gaat uit naar 
Mihriban (en ♥ Zara) voor alle kopjes thee, lieve woorden en ongebreidelde steun. 
Ook als het tijdens de studie tegen zat of ik zenuwachtig was, heb ik altijd op haar 
kunnen steunen en vertrouwen.  
Nijmegen, 22 april 2011 
Joost van Berk 
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Hoofdstuk 1 
Inleiding 
1.1 Noodzaak van het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst 
Een werkgever en een werknemer sluiten op een zeker moment een 
arbeidsovereenkomst. Deze overeenkomst kan uitdrukkelijk worden overeengekomen 
maar ook stilzwijgend (art. 7:610a BW). De werknemer verbindt zich in hoofdzaak tot 
het verrichten van arbeid; de werkgever stelt hier een financiële vergoeding 
tegenover. De arbeidsovereenkomst wordt over het algemeen voor een langere tijd 
aangegaan. Tijdens het sluiten van de arbeidsovereenkomst kunnen de werkgever en 
de werknemer simpelweg niet alle zaken die mogelijkerwijs zouden kunnen voorvallen 
in de arbeidsovereenkomst verwerken. Daarbij komt ook dat de werknemer tijdens het 
sluiten van de arbeidsovereenkomst over het algemeen niet de inhoud van de 
arbeidsovereenkomst kan bepalen. De werkgever beoordeelt de geschiktheid van de 
werknemer voor de vacante functie, doet bij geschiktheid een aanbod tot het aangaan 
van een arbeidsovereenkomst en stelt bij overeenstemming met de werknemer de 
arbeidsovereenkomst op. De werknemer zal in veel gevallen hooguit onderhandelen 
met de werkgever over de financiële arbeidsvoorwaarden, maar zal voor het overige 
het aanbod van de werkgever hebben te accepteren. Als een arbeidsovereenkomst is 
gesloten, kunnen zich gedurende de looptijd van de arbeidsovereenkomst zowel aan 
de kant van de werkgever als aan de kant van de werknemer gewijzigde 
omstandigheden voordoen waar tijdens het sluiten van de arbeidsovereenkomst geen 
rekening mee is gehouden. Welke omstandigheden kunnen zich voordoen waardoor 
een werkgever of een werknemer de behoefte kan hebben om tot het wijzigen van de 
arbeidsovereenkomst over te gaan?  
Aan de zijde van de werkgever kan bijvoorbeeld worden gedacht aan de kredietcrisis1 
zoals die zich openbaarde in de zomer van 2007, maar ook bijvoorbeeld aan de 
verkoop van de onderneming. Deze omstandigheden zouden een werkgever kunnen 
nopen tot het herinrichten van de bedrijfsstructuur, waarvoor een reorganisatie 
                                                            
1 NRC Handelsblad, 17 september 2008 
  5 
noodzakelijk is. Aan de zijde van de werknemer kunnen zich bijvoorbeeld gewijzigde 
omstandigheden voordoen in de vorm van een wijziging in de familieomstandigheden. 
Hierdoor zou bij de werknemer de behoefte kunnen ontstaan tot aanpassing van de 
overeengekomen arbeidstijden.  
Zodra één van deze partijen de behoefte heeft om de arbeidsovereenkomst aan te 
passen aan de gewijzigde omstandigheden, kan deze partij dat voorstellen aan de 
wederpartij. De wederpartij kan op twee manieren op dit voorstel reageren: 
instemmen met het voorstel of het voorstel afwijzen. Bij instemming met het voorstel 
zal de arbeidsovereenkomst met wederzijds goedvinden aldus worden gewijzigd. Bij 
afwijzing van het voorstel door de wederpartij, heeft de partij die het voorstel heeft 
gedaan wederom twee mogelijkheden: of berusten in het ongewijzigd blijven van de 
arbeidsovereenkomst of de voorgenomen wijziging trachten door te zetten. Deze partij 
kan dan trachten om de voorgenomen wijziging van de arbeidsovereenkomst 
eenzijdig, dus  zonder instemming van de wederpartij, te wijzigen. 
1.2 Rechtszekerheid versus gewijzigde omstandigheden 
Het uitgangspunt in het civiele recht is dat een overeenkomst moet worden 
nagekomen, het pacta sunt servanda beginsel.2 Aan het pacta sunt servanda beginsel 
kunnen partijen rechtszekerheid ontlenen. Zoals ik heb betoogd in paragraaf 1.1 
kunnen zich echter gewijzigde omstandigheden voordoen waardoor één van de 
partijen zich genoodzaakt voelt om de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. Het 
gevolg hiervan is dat de wederpartij geconfronteerd wordt met een wijziging waarmee 
deze wederpartij niet heeft ingestemd. Hij kan een vordering bij de Rechtbank sector 
Kanton (art. 93 sub c RV) instellen tot nakoming van de oorspronkelijke 
arbeidsovereenkomst. De rechter zal een belangenafweging moeten maken tussen 
enerzijds het belang van de rechtszekerheid en anderzijds het belang van de gewijzigde 
omstandigheden. Indien de rechter het belang van rechtszekerheid beoordeeld boven 
het belang van de gewijzigde omstandigheden, zal de arbeidsovereenkomst in zijn 
oorspronkelijke vorm onaangetast blijven. Indien de rechter echter het belang van de 
gewijzigde omstandigheden boven het belang van rechtszekerheid beoordeelt, zal de 
                                                            
2Van Zanten‐ Baris 2009, p. 105 
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arbeidsovereenkomst terecht eenzijdig gewijzigd zijn. 
Soms zal de rechtszekerheid welke een partij aan zijn arbeidsovereenkomst kan 
ontlenen, moeten wijken voor de gewijzigde omstandigheden. In een uitspraak van de 
Rechtbank Zwolle3 werd beslist dat een versobering van de arbeidsvoorwaarden op 
zijn plaats was. De rechtbank kwam tot dit oordeel daar anders gedwongen ontslagen 
onvermijdbaar zouden zijn geweest.  
Niet alle gewijzigde omstandigheden zullen de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst echter rechtvaardigen. In een kort geding waarover de 
Rechtbank Haarlem4 had te oordelen, besliste de kantonrechter negatief over het 
bestaan van gewijzigde omstandigheden, die een eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst zouden rechtvaardigen. De werkgever had hierbij aangevoerd 
dat de gewijzigde omstandigheden waren gelegen in het onvoldoende functioneren 
van de werknemer. De kantonrechter kwam tot het oordeel, daar de werkgever 
onvoldoende mogelijkheden had gegeven om het functioneren van de werknemer te 
verbeteren alvorens tot eenzijdige wijziging over te gaan. 
De rechter zal het belang van rechtszekerheid moeten afwegen tegen het belang van 
de gewijzigde toestand. Bij deze belangenafweging zal het belang van de werknemer 
over het algemeen meer gewicht krijgen dan het belang van de werkgever. De 
werknemer krijgt deze voorrang in verband met de ongelijkheidcompensatie ter 
versterking van zijn zwakkere maatschappelijke positie ten opzichte van de 
werkgever.5 
1.3 Afkadering van de eenzijdige wijziging 
Het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst kan op verschillende gronden 
plaatsvinden. De eenzijdige wijziging kan plaatsvinden op grond van de redelijkheid en 
billijkheid van artikel 6:248 BW, de imprévision van artikel 6:258 BW, goed werkgever‐ 
en werknemerschap van artikel 7:611 BW en op grond van het eenzijdig 
wijzigingsbeding van artikel 7:613 BW. 
Om het onderzoek af te kaderen, bespreek ik hier de gronden die geen doel zijn van dit 
                                                            
3 Rb. Zwolle 13 juni 2006, LJN AX8733. 
4 Rb. Haarlem 25 februari 2008, LJN BC5586. 
5 Bakels/ Asscher‐ Vonk & Fase 2009 p. 18 
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onderzoek: de imprévision van artikel 6:258 BW en het eenzijdig wijzigingsbeding van 
artikel 7:613 BW. 
De imprévision van artikel 6:258 BW is gericht op onvoorziene omstandigheden. 
Artikel 6:258 lid 1 BW luidt als volgt: 
“De rechter kan op verlangen van een der partijen de gevolgen van een overeenkomst 
wijzigen of deze geheel of gedeeltelijk ontbinden op grond van onvoorziene 
omstandigheden welke van dien aard zijn dat de wederpartij naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid ongewijzigde instandhouding van de overeenkomst niet mag 
verwachten. Aan de wijziging of ontbinding kan terugwerkende kracht worden 
verleend.” 
Dit artikel ziet toe op onvoorziene omstandigheden. Dit is enigszins misleidend omdat 
hierbij gedacht kan worden aan omstandigheden welke partijen tijdens het aangaan 
van de overeenkomst niet hadden voorzien of hadden kunnen voorzien. De minister 
legt de onvoorziene omstandigheden als volgt uit: 
“… dat het bij de term onvoorziene omstandigheden niet gaat om wat partijen of een 
hunner hadden kunnen voorzien of behoren te voorzien, maar uitsluitend hierom of de 
mogelijkheid van het intreden van deze omstandigheden uitdrukkelijk of stilzwijgend in 
het contract is verdisconteerd, dat wil zeggen of de overeenkomst in dit intreden 
voorziet.”6 
Dit betekent dat aan onvoorziene omstandigheden hoge eisen worden gesteld. 
Naarmate partijen eerder een wijziging in omstandigheden konden of hadden behoren 
te voorzien, mag de wijziging van omstandigheden eerder in de overeenkomst 
verdisconteerd worden geacht. Wat door partijen is verdisconteerd en welke risico’s zij 
hebben aanvaard, moet door uitleg worden vastgesteld.7 Fiselier, Loonstra en Vink 
bespreken twee uitspraken, waarbij een beroep op 6:258 BW wordt afgewezen omdat 
de omstandigheden niet als onvoorzienbaar werden beoordeeld. Deze auteurs komen 
tot de conclusie dat een beroep op artikel 6:258 BW in zaken als eenzijdige wijziging 
                                                            
6 Kamerstukken II, Parl. Gesch. 6, p. 973 
7 Asser/ Hartkamp 2005, p. 346 
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van de arbeidsovereenkomst bijzonder weinig kans van slagen heeft.8 
Verder staat in artikel 6:258 lid 1 BW: “De rechter kan op verlangen van een der 
partijen …”  Dit houdt in dat er een constitutief vonnis is vereist om de 
arbeidsovereenkomst te wijzigen. Hierbij ontbreekt het element van “eenzijdige 
wijziging” zoals centraal is gesteld in dit onderzoek. De wijziging op grond van  
artikel 6:258 BW kan dus alleen plaats hebben door tussenkomst van de rechter. Op 
grond van de twee voorgaande argumenten behandelt dit onderzoek niet de 
eventuele mogelijkheid tot eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst op grond 
van de imprévision van artikel 6:258 BW. 
Ook de eenzijdige wijziging op grond van het eenzijdig wijzigingsbeding blijft buiten dit 
onderzoek. Artikel 7:613 BW luidt: 
“De werkgever kan slechts een beroep doen op een schriftelijk beding dat hem de 
bevoegdheid geeft een in de arbeidsovereenkomst voorkomende voorwaarde te 
wijzigen, indien hij bij de wijziging zodanig zwaarwichtig belang heeft dat het belang 
van de werknemer dat door de wijziging zou worden geschaad, daarvoor naar de 
maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.” 
Dit artikel draagt mijns inziens drie te bespreken kenmerken in zich.  
Op de eerste plaats kan alleen de werkgever beroep doen op artikel 7:613 BW om de 
arbeidsovereenkomst te wijzigen. De werknemer is gezien de tekst uitgesloten van het 
eenzijdig wijzigen op grond van artikel 7:613 BW.  
Op de tweede plaats moet er een schriftelijk beding in de arbeidsovereenkomst zijn 
opgenomen, dat de werkgever de bevoegdheid geeft de arbeidsovereenkomst te 
wijzigen. 
Op de derde plaats moet beoordeeld worden of de werkgever een zwaarwichtig 
belang heeft bij de eenzijdige wijziging waarvoor het belang van de werknemer naar 
de maatstaven van redelijkheid en billijkheid moet wijken.  
De rechter zal bij de toetsing van de eenzijdige wijziging eerst nagaan of er in de 
arbeidsovereenkomst een schriftelijk wijzigingsbeding is opgenomen. Behalve in de 
arbeidsovereenkomst kan ook de CAO een bron zijn waar een eenzijdig 
                                                            
8 Fiselier, Loonstra & Vink 2007, p.39‐46 
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wijzigingsbeding is opgenomen. Naar mijn mening komt de algemeen verbindend 
verklaarde CAO op grond van artikel 2 Wet AVV in aanmerking als bron voor een 
schriftelijk wijzigingsbeding. De CAO die niet algemeen verbindend is verklaard, is naar 
mijn mening slechts in één geval bron voor een eenzijdig wijzigingsbeding. De CAO 
tussen een gebonden werkgever en een gebonden werknemer kan als bron voor een 
eenzijdig wijzigingsbeding gelden op grond van artikel 9 Wet CAO. Een CAO tussen een 
gebonden werkgever en een ongebonden werknemer kan mijns inziens niet als bron 
gelden voor een eenzijdig wijzigingsbeding. Hoewel de gebonden werkgever, op grond 
van artikel 14 Wet CAO, verplicht is om de werknemer de toepassing van de CAO 
bepalingen aan te bieden, kan de werknemer geen vordering op grond van artikel 14 
Wet CAO instellen tegen de werkgever om de CAO na te leven.9 Alleen de sociale 
partners hebben het recht om nakoming te vorderen.  
De eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst op grond van de redelijkheid en 
billijkheid van artikel 6:248 BW en het goed werkgever‐ en werknemerschap van 
artikel 7:611 BW, worden in dit onderzoek wel besproken. 
1.4 Onderzoeksvraag en opzet 
De centrale vraag die ik in dit onderzoek zal beantwoorden is: 
Welke bruikbare vuistregels voor het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden 
komen voort uit het begrip goed werkgeverschap en goed werknemerschap? 
Deze hoofdvraag zal ik beantwoorden aan de hand van vijf deelvragen.  
In hoofdstuk twee zal ik de aard van arbeidsovereenkomsten onderzoeken. Dit zal ik 
onderzoeken door middel van een bespreking van het algemeen deel van 
overeenkomsten en de bijzondere/ benoemde overeenkomsten. Daarna zal ik de  
typering van arbeidsovereenkomsten bespreken. Tot slot zal ik in hoofdstuk twee de 
gevolgen van een eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst bespreken. 
In de hoofdstukken drie tot en met vijf zal ik de vuistregels voor het eenzijdig wijzigen 
van de arbeidsovereenkomst onderzoeken zoals deze zijn toegepast in drie 
verschillende periodes. In hoofdstuk drie onderzoek ik de periode van voor 1998, in 
                                                            
9Kamerstukken II 1926/27, 166, nr. 3 (MvT), p. 6 
hoofdstuk vier onderzoek ik de periode 1998‐2008 en in hoofdstuk vijf onderzoek ik de 
periode na 2008. 
In hoofdstuk zes zal ik de vuistregels voor het eenzijdig wijzigen van de 
arbeidsvoorwaarden van de periode na 2008 toetsen door na te gaan of deze 
vuistregels zijn gebruikt in de recente rechtspraak. Na deze toetsing kan ik concluderen 
of deze vuistregels in de rechtspraktijk geldig zijn. Als laatste zal ik de hoofdvraag 
beantwoorden door de geldige vuistregels voor de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst te bespreken. 
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Hoofdstuk 2 
De aard van arbeidsovereenkomsten 
2.1 Overeenkomsten in het algemeen 
Een overeenkomst is een rechtshandeling, tot stand gekomen door de 
overeenstemmende en onderling afhankelijke wilsverklaringen van twee of meer 
partijen, gericht op het teweegbrengen van rechtsgevolgen ten behoeve van een der 
partijen en ten laste van de andere partij, of ten behoeve en ten laste van beide 
partijen over en weer.10 Partijen zijn vrij om te beslissen of ze een overeenkomst 
aangaan, vrij om te beslissen met wie ze een overeenkomst aangaan en zij zijn vrij om 
de inhoud van de overeenkomst te bepalen.11 Deze contractsvrijheid is impliciet in de 
wet in artikel 6:248 lid 1 BW neergelegd. 
De overeenkomst komt tot stand door middel van aanbod en aanvaarding (art. 6:217 
BW). Omdat overeenkomsten vormloos tot stand kunnen komen, kan dit schriftelijk, 
mondeling en zelfs stilzwijgend plaatsvinden (art. 3:37 lid 1 BW). 
Er zijn eenzijdige overeenkomsten en wederkerige overeenkomsten. Bij een eenzijdige 
overeenkomst komen partijen overeen dat één der partijen een verbintenis aangaat. 
Een voorbeeld van een eenzijdige overeenkomst is de schenking (art. 7:175 BW). Bij 
wederkerige overeenkomsten gaan partijen over en weer verbintenissen aan (art. 
6:261 lid 1 BW). 
Daarnaast kan er onderscheid gemaakt worden in overeenkomsten van voorbijgaande 
aard en duurovereenkomsten. Overeenkomsten van voorbijgaande aard kunnen door 
één of enkele prestaties worden voldaan. Een duurovereenkomst verplicht partijen 
voortdurende tot prestaties. Er ontstaat tussen partijen een rechtsverhouding die als 
een toestand kan worden gekarakteriseerd.12 Dit onderscheid is in juridische zin van 
belang in verband met de opzegging van de overeenkomst en ontbinding op grond van 
een tekortkoming in de nakoming van een verbintenis. Ontbinding op grond van een 
                                                            
10 Asser/ Hartkamp & Sieburgh 2010, p. 9 
11 Asser/ Hartkamp & Sieburgh 2010, p. 35 
12 Asser/ Hartkamp & Sieburgh 2010, p. 65 
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tekortkoming in de nakoming van een verbintenis kan bij een duurovereenkomst 
bijvoorbeeld nooit leiden tot het ongedaan maken van reeds door partijen ontvangen 
prestaties. Dit volgt uit artikel 6:271 BW. Bij een overeenkomst van voorbijgaande aard 
zou het ongedaan maken van de prestaties wel aan de orde kunnen komen. 
2.2 Bijzondere/ benoemde overeenkomsten 
Bijzondere (benoemde) overeenkomsten worden voornamelijk geregeld in het 
Burgerlijk Wetboek, te weten in de Boeken 7 en 7A. Voor het opnemen van bijzondere 
overeenkomsten in het Burgerlijk Wetboek heeft de wetgever mogelijk twee redenen 
gehad.13 Op de eerste plaats het uitwerken, door middel van regelend recht, van wat 
per bijzondere overeenkomst rechtens is. Op de tweede plaats, het beperken van de 
contractsvrijheid op het betrokken terrein door middel van dwingend recht. 
Voorbeelden van bijzondere overeenkomsten van de Boeken 7 en 7A zijn de 
koopovereenkomst en de ruilovereenkomst (titel 1) , de huurovereenkomst (titel 4) en 
de overeenkomst van opdracht (titel 7).  
Door de gelaagde structuur van het Burgerlijk Wetboek zijn ook de voorgaande delen 
van het Burgerlijk Wetboek relevant voor bijzondere overeenkomsten.14 Met name 
het Vermogensrecht in het algemeen (titel 2 Boek 3 BW) en het algemeen gedeelte 
van het verbintenissenrecht (titel 1 en titel 5 van Boek 6 BW) zijn van bijzonder belang 
voor de bijzondere overeenkomsten. Als de regeling in kwestie, van de Boeken 7 en 7A 
BW  op een bepaald gebied iets niet regelt voor de bijzondere overeenkomst zullen 
juist de algemene delen van Boek 3 BW en Boek 6 BW hierop van toepassing zijn. 
Andersom is het lex specialis derogat legi generali beginsel van toepassing. Volgens dit 
beginsel verdringt de bijzondere regel de algemene regel. Indien er in het deel van een 
bijzondere overeenkomst een regeling op een specifiek gebied is gegeven, zal deze 
daarom voorgaan op de algemene regeling van de Boeken 3 en 6 van het Burgerlijk 
Wetboek. Verder kan het voorkomen dat een overeenkomst aan de beschrijving 
voldoet van twee of meer benoemde overeenkomsten. Men spreekt in dit geval van 
                                                            
13 Hijma & Olthof 2008, p. 325 
14 Roozendaal 2010, p. 5 
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gemengde overeenkomsten (art. 6:215 BW). De vuistregel bij gemengde 
overeenkomsten is dat beide bijzondere regelingen naast elkaar van toepassing zijn.15 
2.3 De arbeidsovereenkomst 
De arbeidsovereenkomst is een wederkerige overeenkomst als bedoeld in artikel 6:261 
lid 1 BW. De werkgever en de werknemer gaan immers door het sluiten van de 
arbeidsovereenkomst over en weer verbintenissen aan. De werkgever verbindt zich in 
hoofdzaak tot het betalen van loon (art. 7:616 BW); de werknemer verbindt zich in 
hoofdzaak tot arbeid (art. 7:610 BW), binnen de gezagsverhouding tussen de 
werkgever en de werknemer. De arbeidsovereenkomst voldoet daarnaast aan de 
kenmerken van een duurovereenkomst. De arbeidsovereenkomst verplicht partijen 
immers voortdurend over en weer tot prestaties. Ook een arbeidsovereenkomst voor 
bepaalde tijd is te kenmerken als een duurovereenkomst. De arbeidsovereenkomst 
voor bepaalde tijd verplicht partijen immers voor een bepaalde periode over en weer 
tot het leveren van prestaties. De arbeidsovereenkomst is daarnaast een bijzondere 
overeenkomst, omdat de arbeidsovereenkomst staat benoemd in titel 10 van 
Boek 7 BW. 
Resumerend voldoet de arbeidsovereenkomst aan de kenmerken van de wederkerige 
overeenkomst, de duurovereenkomst en de bijzondere overeenkomst. 
2.4 Kenmerken van de arbeidsovereenkomst 
Artikel 7:610 BW lid 1 BW geeft als definitie van de arbeidsovereenkomst: 
“De arbeidsovereenkomst is de overeenkomst waarbij de ene partij, de werknemer, zich 
verbindt in dienst van de andere partij, de werkgever, tegen loon gedurende zekere tijd 
arbeid te verrichten.” 
Uit deze definitie zijn volgens Bakels16 drie wezenlijke elementen van de 
arbeidsovereenkomst te herleiden. Het eerste element is de verplichting van de 
werkgever tot het betalen van loon. Loon is, anders dan men in het spraakgebruik zou 
verwachten, niet uitsluitend in de vorm van geld. Naast geld kunnen ook bijvoorbeeld 
                                                            
15 Hijma & Olthof 2008, p. 326 
16 Bakels/ Asscher‐ Vonk & Fase 2009, p. 49‐50 
zaken voor het persoonlijk gebruik van de werknemer of het gebruik van een woning 
onder het begrip loon vallen (art. 7:616 lid 1 BW).  
Het tweede element is de verplichting van de werknemer om persoonlijk arbeid te 
verrichten. De werknemer kan zich zonder toestemming van de werkgever niet door 
een ander laten vervangen. Hierin onderscheidt de arbeidsovereenkomst zich van de 
overeenkomst van opdracht (art. 7:400 BW) en de overeenkomst van aanneming van 
werk (art. 7:750 BW). 
Het derde element is de gezagsverhouding tussen de werkgever en de werknemer. De 
werkgever heeft de bevoegdheid tot het geven van instructies aan de werknemer. 
Deze instructiebevoegdheid ontbreekt bij de overeenkomst van opdracht  
(art. 7:400 BW) en de overeenkomst van aanneming van werk (art. 7:750 BW).  
Indien één of meer van de drie elementen, te weten loon, persoonlijke arbeid of 
gezagsverhouding ontbreekt, is er geen sprake van een arbeidsovereenkomst zoals 
bedoeld in Titel 10 van Boek 7 BW. Nu de plaats van de arbeidsovereenkomst is 
bepaald, zal ik de gevolgen van het voorstel tot het eenzijdig wijzigen van de 
arbeidsovereenkomst bespreken. 
2.5 Gevolgen van het voorstel tot het eenzijdig wijzigen van de arbeidsovereenkomst 
Indien één van de partijen een eenzijdig wijziging van de arbeidsovereenkomst heeft 
voorgesteld, wordt zijn wederpartij geconfronteerd met een wijziging waarmee deze 
niet heeft ingestemd. Zoals ik betoogde in paragraaf 1.2, heeft deze wederpartij twee 
mogelijkheden. Zij kan een vordering instellen om de eenzijdige wijziging rechtskracht 
te ontzeggen of zij kan berusten in de eenzijdige wijziging. Wat kunnen de gevolgen 
zijn van de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst in het geval van deze twee 
situaties? 
Indien de wederpartij een vordering instelt bij de Rechtbank sector Kanton zal er over 
het algemeen een declaratoir vonnis volgen. Een declaratoir vonnis is een vonnis 
waarbij de rechter een bestaande rechtsverhouding vaststelt. In dit vonnis zal worden 
bepaald of de arbeidsovereenkomst ten onrechte of terecht is gewijzigd.  
Indien de rechter oordeelt dat de arbeidsovereenkomst ten onrechte is gewijzigd, blijft 
de oorspronkelijke arbeidsovereenkomst in stand en zal de rechtsverhouding in de 
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oorspronkelijke toestand tussen partijen in stand zijn gebleven. Een mogelijk gevolg is 
dat de werknemer, door de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst de 
bedongen arbeid niet heeft verricht. Gewoonlijk heeft een werknemer die de 
bedongen arbeid niet heeft verricht geen recht op loon (art. 7:627 BW). Als de  
arbeidsovereenkomst echter ten onrechte eenzijdig is gewijzigd behoudt de 
werknemer het recht op haar loon omdat de oorzaak van het niet‐ verrichten van de 
arbeid door de werkgever is veroorzaakt (art. 7:628 lid 1 BW). 
Als de rechter echter oordeelt dat de arbeidsovereenkomst terecht eenzijdige is 
gewijzigd, zal de arbeidsovereenkomst gewijzigd zijn met ingang van het tijdstip dat de 
eenzijdige wijziging aan de wederpartij is aangezegd. Indien de werknemer deze 
eenzijdige wijziging niet heeft geaccepteerd en daarom niet de bedongen arbeid heeft 
verricht, kan hij op grond van artikel 7:627 BW het loon niet opeisen voor de periode 
dat hij niet heeft gewerkt. De werkgever kan zelfs reeds zijn overgaan tot opzegging 
van de arbeidsovereenkomst op grond van werkweigering (art. 7:678 lid 2 onder j BW). 
Indien de werknemer onterecht de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst 
heeft geweigerd kan dit voor de werknemer twee gevolgen hebben. Naast het 
onbetaald blijven van loon kan ook de beëindiging van de arbeidsovereenkomst een 
gevolg zijn. 
Wat zijn de gevolgen voor de arbeidsovereenkomst indien de wederpartij berust in de 
eenzijdige wijziging? Ook een niet‐ handelen, kan onder bepaalde omstandigheden als 
een verklaring worden beschouwd.17 De arbeidsovereenkomst zal dan door 
tijdsverloop stilzwijgend zijn gewijzigd.  
Daarnaast kan men zich afvragen wat de gevolgen zijn voor de arbeidsovereenkomst 
als de gewijzigde omstandigheden die ten grondslag liggen aan de eenzijdige wijziging 
niet structureel van aard zijn. Hierbij denk ik bijvoorbeeld aan het schrappen van een 
bonusregeling voor de werknemer in verband met economische malaise. Zal de 
werkgever in tijden van economische voorspoed verplicht kunnen worden om deze 
bonusregeling wederom aan te bieden? Zondag heeft betoogd18 dat een eenzijdige 
wijziging zich slechts leent voor tijdelijke wijziging van de arbeidsovereenkomst. Ik kan 
                                                            
17 Asser/ Hartkamp & Sieburgh 2010, p. 132 
18 Zondag 2000, p. 142‐144  
mij hierin vinden omdat de gewijzigde omstandigheden waar de eenzijdige wijziging in 
oorsprong op berust niet meer bestaan. Zoals in het genoemde geval waarin de 
werkgever de bonusregeling heeft geschrapt, zal het wederom invoeren van de 
bonusregeling bij herstelde economische omstandigheden rechtvaardig zijn. 
Theoretisch gezien zou de werknemer zelf de arbeidsovereenkomst eenzijdig kunnen 
wijzigen zodat de bonusregeling opnieuw ingevoerd wordt. Hiertoe schrijft de 
werknemer de werkgever aan en geeft aan de arbeidsovereenkomst eenzijdig te 
wijzigen. De werknemer kan, door middel van een declaratoir vonnis, de werkgever die 
weigert de bonusregeling te herinvoeren, op zijn beurt verplichten de eenzijdige 
wijziging te accepteren. 
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Hoofdstuk 3 De eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst voor 1998 
3.1 De eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst voor 1998 
In de periode voor 1998 was geleidelijk een kentering zichtbaar in de uitleg van de 
arbeidsovereenkomst. Arbeidscontracten werden geleidelijk niet meer uitgelegd  in 
absolute zin, waarbij strikt aan de geschreven arbeidsovereenkomst werd gehouden, 
maar uitgelegd in relatieve zin. Bij relativering van de arbeidsovereenkomst wordt niet 
strikt uitgelegd volgens het geschreven document maar wordt ook de redelijkheid en 
billijkheid betrokken in de uitleg.Deze kentering heeft stapje voor stapje plaats 
gevonden.  
In 1924 schreef Meijers dat een arbeidsovereenkomst of een arbeidsreglement niet 
zonder instemming van contractspartijen gewijzigd kon worden.19 De eerste stap 
richting relativering van de arbeidsovereenkomst kwam in 1956 door een arrest van de 
Hoge Raad.20 In het Stichting/ Lieftinck arrest bepaalde de Hoge Raad dat het de 
werkgever was toegestaan om via een incorporatiebeding regelingen in de 
arbeidsovereenkomst op te nemen. De werkgever kon vervolgens deze regelingen 
wijzigen zonder de instemming van de werknemer. De constructie was dus dat niet de 
arbeidsovereenkomst zelf, maar de regeling eenzijdig kon worden gewijzigd. 
Problematisch hierbij was artikel 7:1637l BW oud. Dit artikel stond de werknemer niet 
toe om bij voorbaat in te stemmen met toekomstige wijzigingen van het reglement. De 
rechtspraak loste deze kwesties van geval tot geval op.21  
Uiteindelijk heeft de Hoge Raad in 1988  toegestaan dat de werkgever en de 
werknemer een eenzijdig wijzigingsbeding kunnen overeenkomen dat toekomstige 
wijzigingen van het arbeidsreglement toestaat.22 
Werkgevers konden na dit arrest  een reglement incorporeren  in de 
arbeidsovereenkomst en een eenzijdig wijzigingsbeding overeenkomen dat wijziging 
                                                            
19 Meijers 1924, p. 76 
20 HR 4 mei 1956, NJ, 1956, 229. 
21 Heerma van Voss 1999, p. 120 
22 HR 7 oktober 1988, NJ 1989, 335. 
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van het reglement toestaat.23 Werkgevers konden op deze wijze veel 
arbeidsvoorwaarden buiten de werknemer om wijzigen.  
Uiteindelijk heeft de wetgever op 14 februari 1998 door middel van invoering van 
artikel 7:613 BW ingegrepen in de (te) grote vrijheid van de werkgever bij het wijzigen 
van arbeidsvoorwaarden. Na invoering van artikel 7:613 BW kon alleen de werkgever 
die een schriftelijk wijzigingsbeding met de werknemer was overeengekomen en een 
zwaarwichtig belang bij die wijziging had, de arbeidsovereenkomst eenzijdig wijzigen. 
Tot ver in de jaren negentig van de 20e eeuw wordt de eenzijdige wijziging, in het geval 
van het ontbreken van een eenzijdig wijzigingsbeding daartoe afgewezen door de 
rechter. De Laat24 wijst op een uitspraak uit 1998 van de Rechtbank Rotterdam waarbij 
een wijziging in de loonstructuur wordt afgewezen wegens het ontbreken van een 
eenzijdig wijzigingsbeding en het ontbreken van de instemming van de werknemers. 
3.2 Deel conclusie 
Uit het voorgaande is gebleken dat er voor 1998 gaandeweg meer en meer richting het 
toestaan van het eenzijdig wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst is geschoven. 
In het begin van de 20ste eeuw werd nog aangenomen dat de arbeidsovereenkomst 
zonder instemming van de wederpartij niet gewijzigd kon worden. De eerste stap was 
het arrest Stichting/ Lieftinck van de Hoge Raad waardoor de werkgever werd 
toegestaan om het arbeidsreglement eenzijdig te wijzigen via een eenzijdig 
wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst. Gevolg van het toestaan van dit eenzijdig 
wijzigingsbeding was dat de eenzijdige wijziging door de werkgever een grote vlucht 
nam. De wetgever heeft daarop door middel van invoering van artikel 7:613 BW het 
eenzijdig wijzigingsbeding willen reguleren. Eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst, zonder een eenzijdig wijzigingsbeding, is tot 1998 niet mogelijk 
geweest. 
                                                            
23 Olbers 1996, p. 316 
24 De Laat 2008, p. 16 
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Hoofdstuk 4  
De eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst in de periode 1998‐2008 
4.1 Inleiding 
In 1998 is de Hoge Raad om gegaan. Eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst, 
zonder een eenzijdig wijzigingsbeding, werd voor het eerst gesanctioneerd door de 
Hoge Raad in het Taxi Hofman arrest.25 Dit arrest is maatgevend gebleken omdat de 
Hoge Raad de Taxi Hofman criteria heeft herhaald in twee andere arresten, het Midnet 
Tax arrest26 en het Drie‐S Invest/ Mammoet27 arrest. 
Daarom wil ik het Taxi Hofman arrest uitgebreid bespreken en de vuistregels voor de 
eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst hieruit destilleren.  
4.2 Feiten en omstandigheden Taxi Hofman arrest 
Van der Lely is per 3 maart 1989 in dienst getreden bij Taxi Hofman als voltijd 
chauffeur/ centralist. Hij wordt in februari 1991 arbeidsongeschikt. Per 2 december 
1991 is hij op eigen verzoek 19 uur als administrateur en 6 uur als centralist gaan 
werken. In september 1993 raakt Van der Lely wederom arbeidsongeschikt. De 
bedrijfsvereniging kent hem daarom een ziektewetuitkering toe. Op 7 maart 1994 
schrijft Taxi Hofman aan Van der Lely dat het niet meer mogelijk is om op zijn oude 
functie bij de administratie terug te keren. Hiervoor geeft Taxi Hofman twee redenen. 
Op de eerste plaats worden de administratieve werkzaamheden inmiddels door de 
dochter van de directeur uitgevoerd. Op de tweede plaats verwacht Taxi Hofman 
minder werkzaamheden op de administratie in verband met de nieuwe W.V.G.‐wet. 
Daarom biedt Taxi Hofman,Van der Lely aan om 6 uur per week als centralist 
werkzaam te zijn en daarnaast 19 uur per week op de Teletaxi te rijden. Van der Lely 
wijst dit aanbod van de hand. Op 25 april 1994 wordt Van der Lely hersteld verklaard 
door de bedrijfsvereniging. Sinds deze datum heeft Taxi Hofman de loonbetalingen aan 
Van der Lely gestaakt. Per brief van 10 mei 1994 geeft Van der Lely te kennen dat hij 
                                                            
25 HR 26 juni 1998, JAR 1998, 199. 
26 HR 28 april 2000, NJ 2000, 565. 
27 HR 14 november 2003, NJ 2004, 138. 
de aangeboden functie niet passend acht. Van der Lely stelt zich beschikbaar om van 
maandag tot en met vrijdag administratieve werkzaamheden te verrichten en op 
zaterdag als centralist werkzaam te zijn. Op 28 juli 1994 schrijft de huisarts van Van der 
Lely dat hij het werk als chauffeur op de Teletaxi niet wenselijk acht. Taxi Hofman 
meldt Van der Lely op 16 augustus tot en met 25 augustus 1994 ziek in verband met 
een operatie van de hand/ arm. Een bedrijfsarts van de stichting 
Bedrijfsgezondheidsdienst Delft en omstreken verklaart op 2 september 1994 na een 
bezoek aan Van der Lely dat deze om medische redenen niet geschikt acht om als 
taxichauffeur werkzaam te zijn, maar in principe wel voor de functie van administratief 
medewerker. Taxi Hofman heeft Van der Lely daarop opgeroepen om per 9 september 
1994 te komen werken, conform de afspraak, op de administratie en de 
telefooncentrale. Na één dag werken heeft Van der Lely dit werk gestaakt en heeft hij 
zich wederom ziek gemeld. 
4.3 Rechtsgang in eerste en tweede aanleg 
Bij beschikking heeft de Kantonrechter te Schiedam op 29 december 1994 de 
arbeidsovereenkomst tussen beide partijen met toekenning van een vergoeding aan 
Van der Lely van fl. 2.500,‐‐ per 15 januari 1995 ontbonden. 
Sinds 25 april 1994 had Taxi Hofman de loonbetalingen aan Van der Lely gestaakt. Dit  
naar aanleiding van de hersteld verklaring van de bedrijfsvereniging. Van der Lely had 
bij de kantonrechter gevorderd doorbetaling van loon zolang aan de 
arbeidsovereenkomst niet op rechtsgeldige wijze een einde is gekomen. De 
Kantonrechter heeft deze vordering afgewezen. 
Tegen de afwijzing van deze vordering komt Van der Lely in hoger beroep bij de 
Rechtbank Rotterdam. Daarbij vordert Van der Lely doorbetaling van loon over de 
periode 25 april 1994 tot en met 9 september 1994. Daartoe voert Van der Lely aan: 
“ Ten onrechte beslist de Kantonrechter dat Van der Lely geen aanspraak kan maken op 
loon omdat hij feitelijk geen werk heeft verricht voorts ander passend werk dat hem 
door Hofman is aangeboden had kunnen verrichten, althans geen valabele redenen 
heeft aangevoerd die werkweigering rechtvaardigen.” 
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In de toelichting op deze grief is onder meer vermeld dat de Kantonrechter over het 
hoofd heeft gezien dat Van der Lely wel bereid en in staat was de bedongen 
werkzaamheden als administratief medewerker/ centralist te blijven verrichten. Taxi 
Hofman ontkent dat Van der Lely bereid was om de bedongen arbeid te verrichten. 
Daartoe voert Taxi Hofman ondermeer aan dat Van der Lely zich in dat geval dan 
tenminste voor de werkzaamheden als centralist had moeten melden. De rechtbank 
oordeelt dat: 
“… niet kan worden gezegd dat de bedongen arbeid voor Van der Lely is blijven gelden 
hetgeen bij de aanvang van zijn dienstbetrekking daaromtrent was overeengekomen.” 
Van der Lely was immers per 2 december 1991 met de werkgever andere 
werkzaamheden overeengekomen. Hij zou als administratief medewerker voor 19 uur 
en daarnaast als centralist voor 6 uur per week werkzaam zijn. Daarom was Van der 
Lely volgens de Rechtbank in beginsel niet gehouden om per 25 april 1994 andere 
werkzaamheden te verrichten. De Rechtbank oordeelt vervolgens:  
“Dit lijdt echter uitzondering indien er voor Taxi Hofman, gelet op de omstandigheden 
van het geval, een redelijke grond was om van Van der Lely na diens terugkeer andere 
passende arbeid te verlangen en bovendien Van der Lely dit redelijkerwijs niet kon 
weigeren.” 
De Rechtbank legt hier twee beoordelingscriteria aan. In het eerste 
beoordelingscriterium heeft zij beoordeeld of de werkgever een redelijke grond had 
om de werknemer passende arbeid aan te bieden. In het tweede 
beoordelingscriterium heeft zij beoordeeld of de werknemer deze aangeboden 
passende arbeid redelijkerwijs niet kon weigeren. 
Het eerste beoordelingscriterium beantwoordt de Rechtbank bevestigend. Omdat de 
administratie inmiddels door de dochter van de directeur wordt gevoerd en een deel 
van de administratie was weggevallen, had Taxi Hofman een redelijke grond om 
passende arbeid van Van der Lely te verlangen. Daartoe overweegt de Rechtbank dat 
Van der Lely voorheen dezelfde werkzaamheden als taxichauffeur heeft verricht.  
Het tweede beoordelingscriterium beantwoordt de Rechtbank ook bevestigend. Van 
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der Lely had geen redelijke grond om de aangeboden passende arbeid te weigeren. 
Daartoe voert de Rechtbank aan dat in de procedure tussen de bedrijfsvereniging en 
Van der Lely is geoordeeld dat hij in psychiatrisch opzicht voor geen enkele functie 
door ziekte of gebrek arbeidsongeschikt was te achten. Kortom, Van der Lely was 
arbeidsgeschikt voor de functie van taxichauffeur en had daarom het aanbod van de 
werkgever niet kunnen weigeren. 
4.4 Conclusie Advocaat Generaal 
Advocaat Generaal Strikwerda bespreekt de centraal gestelde grief tegen het vonnis 
van de Rechtbank van Van der Lely als volgt:  
“… dat de werkgever onder omstandigheden gerechtigd is eenzijdig de 
overeengekomen werkzaamheden aan te passen en dat de werknemer op straffe van 
verlies van zijn aanspraak op loon gehouden is daaraan mee te werken, rechtens 
onjuist is.” 
De Advocaat Generaal beantwoordt deze stelling op eenvoudige wijze. Bij wijze van 
uitzondering op de hoofdregel, dat de bedongen arbeid zal worden vervuld, had Taxi 
Hofman een redelijke grond om andere passende arbeid aan Van der Lely aan te 
bieden en hij had dit redelijkerwijs niet kunnen weigeren.  
De Advocaat Generaal bespreekt daarna de overige grieven aan de hand van vier 
middelonderdelen. 
In het eerste onderdeel bespreekt de Advocaat Generaal de eerste grief van Van der 
Lely. Van der Lely stelt hier dat taakwijziging door de werkgever absoluut is 
uitgesloten. De Advocaat Generaal antwoordt dat deze stelling niet juist is: 
“Goed werkgeverschap brengt met zich mee dat de werknemer geen andere taken 
krijgt opgedragen dan die waarvoor hij in dienst is genomen, tenzij hij daartegen in 
redelijkheid geen bezwaar kan maken.” 
In het tweede onderdeel bespreekt de Advocaat Generaal de grief dat andere  
passende arbeid van Van der Lely te verlangen binnen de risicosfeer van de werkgever 
ligt. De beantwoording van deze stelling is volgens de Advocaat Generaal niet relevant 
voor de vraag of “Taxi Hofman op zichzelf een redelijke grond had om van Van der Lely 
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passende arbeid te verlangen.” 
In onderdeel drie bespreekt de Advocaat Generaal de grief dat Van der Lely wegens 
psychische klachten de door Taxi Hofman aangeboden werkzaamheden niet meer kon 
verrichten. De Advocaat Generaal verwijst hiervoor naar de overweging van de 
Rechtbank waarbij de procedure tussen Van der Lely en de bedrijfsvereniging wordt 
aangehaald. De Advocaat Generaal concludeert dat Van der Lely niet door psychische 
klachten werd gehinderd om de aangeboden arbeid te verrichten. 
In het vierde en laatste onderdeel bespreekt de Advocaat Generaal de grief dat het 
onjuist of onbegrijpelijk is dat de Rechtbank heeft geoordeeld dat Van der Lely moest 
aantonen dat hij niet geschikt was om het aangeboden werk als taxichauffeur te 
aanvaarden. De Advocaat Generaal geeft aan dat hij dit niet als onjuist of onbegrijpelijk 
beoordeelt in het licht van de uitspraak van de procedure tussen Van der Lely en de 
bedrijfsvereniging. In deze procedure is immers geoordeeld dat Van der Lely niet door 
psychische klachten werd gehinderd om de aangeboden arbeid te verrichten. 
De Advocaat Generaal verwerpt het beroep van Van der Lely. 
4.5 Arrest 
De Hoge Raad geeft als eerste aan dat de werkgever en de werknemer verplicht zijn 
om zich over en weer als een goed werkgever respectievelijk een goed werknemer 
moeten gedragen, zoals blijkt uit artikel 7:611 BW. Dit is een belangrijk punt omdat de 
Hoge Raad zijn beslissing klaarblijkelijk baseert op het artikel van goed werkgever‐ en 
goed werknemerschap. Daarna overweegt de Hoge Raad als volgt:  
“Dit brengt, wat de werknemer betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de 
werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het 
algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen 
wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd.” 
Uit deze overweging zijn drie beoordelingscriteria te onderscheiden. Deze 
beoordelingscriteria moeten achtereenvolgens worden doorlopen om te beoordelen 
of er sprake is van een rechtmatige eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst:28 
                                                            
28 Jellinghaus 2003, p. 213 
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1) Er moet getoetst worden of er sprake is van gewijzigde omstandigheden op het 
werk. 
2) Het voorstel van de werkgever in verband met die gewijzigde omstandigheden moet 
worden getoetst op redelijkheid. 
3) Er zal moeten worden getoetst of van de werknemer in redelijkheid kan worden 
gevergd dat hij met het redelijke voorstel van de werkgever instemt. 
Uitgangspunt bij het derde beoordelingscriterium is dat de werknemer in het 
algemeen positief heeft in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever in 
verband met de gewijzigde omstandigheden op het werk.29 
Elk van deze drie beoordelingscriteria zal achtereenvolgens moeten worden 
doorlopen. Bij negatieve beantwoording van één van deze criteria zal de eenzijdige 
wijziging van de arbeidsovereenkomst worden afgewezen.  
Vervolgens overweegt de Hoge Raad: 
“Zulks wordt niet anders indien het zou gaan om gewijzigde omstandigheden die in de 
risicosfeer van de werkgever liggen.” 
Hier gaat de Hoge Raad in op de grief van Van der Lely dat de veranderde 
werkomstandigheden tot de risicosfeer van Taxi Hofman behoren. De Hoge Raad  geeft  
aan dat, ook al liggen de  omstandigheden binnen de risicosfeer van de werkgever, de 
werkgever steeds gerechtigd is om een redelijk voorstel tot wijziging van de 
arbeidsovereenkomst aan de werknemer te doen. 
De Hoge Raad verwerpt op deze gronden het beroep in cassatie. 
4.6 Reacties op het Taxi Hofman arrest 
In de literatuur is het arrest Taxi Hofman een veel besproken arrest gebleken. Er zijn 
naar aanleiding van dit arrest vele reacties geweest, waarvan ik de meest in het oog 
springende wil bespreken. Eerst zal ik de reacties bespreken aan de hand van de 
individuele beoordelingscriteria; daarna zal ik de reacties in algemene zin bespreken. 
                                                            
29 Bakels/ Asscher‐ Vonk & Fase 2009, p. 115 
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Ondermeer Jellinghaus30 reageerde op de gewijzigde omstandigheden van het eerste 
beoordelingscriterium van het Taxi Hofman arrest. Hij betoogt dat een ruime 
interpretatie van de gewijzigde omstandigheden voor de hand ligt. Hierbij denkt hij 
aan een wijziging van organisatorische‐, financiële en wetgevingstechnische 
omstandigheden waardoor de werkgever een wijziging op het oog kan hebben. Men 
kan zich wel afvragen wat de buitengrens is van deze omstandigheden. Zijn 
omstandigheden welke de werkgever zelf heeft gecreëerd met het oog op een 
voorgenomen functiewijziging van de werknemer te beoordelen als rechtmatige 
omstandigheden?  
Het tweede beoordelingscriterium valt uiteen in de formele aspecten en de materiële 
aspecten van het voorstel.31 De formele aspecten bestaan onder meer uit het in 
overleg treden met de werknemer, openheid van zaken betrachten in dit overleg en 
duidelijkheid geven over de voorgenomen wijziging.  
Bij de materiële aspecten wordt het voorstel van de werkgever zelf objectief op 
redelijkheid getoetst. Een functiewijziging zoals in het Taxi Hofman arrest zal eerder als 
redelijk worden beoordeeld, omdat Van der Lely immers eerder ook al als 
taxichauffeur werkzaam was voor Taxi Hofman.  
In het derde beoordelingscriterium wordt getoetst of van de werknemer in 
redelijkheid gevergd kan worden dat de werknemer op het voorstel van de werkgever 
in gaat. Zoals in het tweede beoordelingscriterium wordt beoordeeld of het aanbod 
van de werkgever objectief gezien redelijk is, wordt in het derde beoordelingscriterium 
bepaald of subjectief gezien aanvaarding van dit voorstel van de werknemer gevergd 
kan worden. Daarbij worden de persoonlijke belangen van de werknemer gewogen. 
Hierbij kan men denken aan familieomstandigheden en sociale omstandigheden. Juist 
in deze fase kan de inbreng van de werknemer doorslaggevend zijn. Er kunnen zich 
immers omstandigheden voordoen waarvan de werkgever tijdens de beoordeling van 
de eenzijdige wijziging niet op de hoogte was.  
Bij het derde beoordelingscriterium is het uitgangspunt dat de werknemer in het 
algemeen positief heeft in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever in 
                                                            
30 Jellinghaus 2003, p. 213 
31 Loonstra & Zondag 2011, p. 225 
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verband met de gewijzigde omstandigheden op het werk. De vraag welke hierbij 
gesteld kan worden is: waarom heeft de Hoge Raad dit zo geformuleerd? Betekent dit 
dat de werknemer geen ruimte heeft om een redelijk voorstel van de werkgever af te 
wijzen? Ik denk dat de Hoge Raad hier reageert op het betoog van Taxi Hofman dat 
Van der Lely: 
“… op of omstreeks 26 april 1994 aan de bedrijfsleidster van Taxi Hofman klip en klaar 
te kennen heeft gegeven niet van plan te zijn weer aan het werk te gaan.” 
 Mijns inziens wordt met de positieve houding van de werknemer bedoeld dat ook de 
werknemer een open dialoog moet betrachten. De werknemer wordt hiermee 
aangespoord om mee te denken over alternatieven. Hij kan zich niet botweg op het 
standpunt stellen dat uitsluitend het overeengekomen werk voldoet. 
Veel reacties op het arrest in algemene zin kwamen op de fundamenten van dit arrest. 
Het Taxi Hofman criterium, dat is gebaseerd op artikel 7:611 BW (goed werkgever‐ en 
goed werknemerschap), zou eenzelfde toets kunnen behelzen als die van de redelijk 
en billijkheid van artikel 6:248 BW. De reden waarom deze vraag gesteld kan worden is 
de ontstaansgeschiedenis van artikel 7:611 BW. Tijdens de invoering van artikel 7:611 
BW zijn er vragen gesteld over de toegevoegde waarde van artikel 7:611 BW. De Raad 
van State vraagt zich af in haar advies: 
“Het College betwijfelt daarom of dit artikel nog aanvullende betekenis heeft naast de 
artikelen 2 en 248 van Boek 6, waarin de functie van de redelijkheid en de billijkheid 
tussen partijen is neergelegd.”32 
Het antwoord formuleert de wetgever als volgt:  
“De speciale vermelding hier ter plaatse blijft echter waardevol, omdat de bepaling – 
zoals ook bij de totstandkoming daarvan is bedoeld, niet slechts ziet op de bedoelingen 
van partijen onderling, maar ook op voor het arbeidsrecht relevante verhoudingen en 
ontwikkelingen. In het bijzonder de verwijzing naar de norm van goed werkgeverschap 
van artikel 1638z [red: thans geregeld in artikel 7:611 BW] heeft in de loop der jaren de 
                                                            
32 Kamerstukken II 1993‐1994, 23438, ondernummer B, p. 3 en 4 
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mogelijkheid geboden om rekening te houden met de ontwikkeling in 
rechtsopvattingen.”33 
 En verder:  
“Zo wordt beter aangesloten bij de eigen aard en terminologie van het arbeidsrecht en 
zal voor de partijen bij de arbeidsovereenkomst gemakkelijker levend recht zijn.”34 
Heerma van Voss35 geeft aan dat het goed werkgeverschap en goed werknemerschap 
uit artikel 7:611 BW een concretisering is van de redelijkheid en billijkheid van  
artikel 6:248 BW. Dit standpunt werd in het arrest Agfa/ Schoolderman36 en het arrest 
Parallel Entry/ KLM37 bevestigd. Het artikel 7:611 BW voegt op zichzelf niets toe aan 
hetgeen reeds volgt uit de algemene bepaling van artikel 6:248 BW.38 
Nadat is vastgesteld dat artikel 7:611 BW niets toevoegt aan artikel 6:248 BW, komt de 
volgende vraag naar voren. Welke van de twee leden van artikel 6:248 BW wordt 
herhaald in het Taxi Hofman criterium? Die van de aanvullende werking van artikel 
6:248 lid 1 BW, die van de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 BW of misschien 
zelfs beide? 
Voor de aanvullende werking van artikel 6:248 lid 1 BW is het Haviltex arrest het 
standaard arrest.39 In dit arrest overwoog de Hoge Raad: 
 “De vraag hoe in een schriftelijk contract de verhouding van pp. is geregeld en of dit 
contract een leemte laat die moet worden aangevuld, kan niet worden beantwoord op 
grond van alleen maar een zuiver taalkundige uitleg van de bepalingen van dat 
contract. Voor de beantwoording van die vraag komt het immers aan op de zin die pp. 
in de gegeven omstandigheden over en weer redelijkerwijs aan deze bepalingen 
mochten toekennen en op hetgeen zij te dien aanzien redelijkerwijs van elkaar mochten 
verwachten.” 
                                                            
33 Kamerstukken II 1993‐1994, 23438, nr. 3, p. 15 
34 Kamerstukken II 1993‐1994, 23438, nr. 3, p. 15 
35 Heerma  van Voss 1999, p. 20 
36 HR 8 april 1994, NJ 1994, 704. 
37 HR  30 januari 2004, JAR 2004, 68. 
38 Van der Grinten/ Bouwens & Duk 2008, p. 62 
39 HR 13 maart 1981, NJ 1981, 635. 
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Hier geeft de Hoge Raad aan dat een leemte in de overeenkomst aangevuld dient te 
worden. Deze leemte wordt niet alleen aangevuld op basis van een zuiver taalkundige 
uitleg, maar ook op basis van hetgeen zij van elkaar mochten verwachten. Deze 
aanvullende werking van de redelijkheid en billijkheid is verwoord in  
artikel 6:248 lid 1 BW: 
“Een overeenkomst heeft niet alleen de door partijen overeengekomen rechtsgevolgen, 
maar ook die welke, naar de aard van de overeenkomst, uit de wet, de gewoonte of de 
eisen van redelijkheid en billijkheid voortvloeien.” 
Dat er sprake was van aanvullende werking in het Taxi Hofman arrest werd bepleit 
door onder meer De Wolff.40 Hij stelde dat Van der Lely op grond van artikel 6:248 lid 
1 BW een heronderhandelingverplichting had. Deze onderhandelingen zouden tot doel 
hebben om de nieuwe invulling van de arbeidsovereenkomst te bepalen. 
De derogerende werking in algemene zin kwam in het Pseudo Vogelpest arrest  aan de 
orde.41  De Hoge Raad overwoog in dit arrest: 
“… dat de verkoper zich niet op de contractuele uitsluiting of beperking van zijn 
aansprakelijkheid voor de voorzienbare schadelijke gevolgen van deze gebreken kan 
beroepen.” 
 De verkoper van de met pseudo vogelpest besmette hennen kon geen beroep doen 
op de in de verkoopovereenkomst opgenomen exoneratieclausule. De derogerende 
werking wordt in artikel 6:248 lid 2 BW beschreven: 
“Een tussen partijen als gevolg van de overeenkomst geldende regel is niet van 
toepassing, voor zover dit in de gegeven omstandigheden naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn.” 
De derogerende werking in het Taxi Hofman criterium werd ondermeer verdedigd 
door Van Eck.42 Hij stelde dat er helemaal geen sprake was van een leemte in de 
arbeidsovereenkomst. Juist daarom moest er sprake zijn van de derogerende werking. 
                                                            
40 De Wolff 2008, p. 24‐31 
41 HR 17 november 1976, NJ 1976, 486. 
42 Van Eck 2004, p. 82 
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Volgens Van Eck is het, op basis van de redelijkheid en de billijkheid onaanvaardbaar, 
dat Van der Lely uitsluitend de bedongen arbeid wilde verrichten. 
Naast voorstanders van de aanvullende werking of de derogerende werking, zijn er ook 
aanhangers te vinden die betogen dat zowel de aanvullende als de derogerende 
werking te vinden zijn in het Taxi Hofman criterium. Zo betogen Van Slooten43 en 
Zondag44 dat de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 BW verhindert dat Van 
der Lely zich beroept op het verrichten van de overeengekomen arbeid. Deze leemte 
wordt daarna door beide auteurs opgevuld met de aanvullende werking van artikel 
6:248 lid 1 BW. Hierdoor kan van Van der Lely  passende arbeid worden gevergd. 
Misschien komt de keuze tussen de aanvullende werking van artikel 6:248 lid 1 BW en 
de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 BW tamelijk academisch over. Maar 
voor de praktijk kan dit wel van belang zijn. Artikel 6:248 lid 2 BW spreekt namelijk van 
“…naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar zou zijn.” 
Dit zou volgens De Laat45 kunnen betekenen dat de onaanvaardbaarheidstoets van 
artikel 6:248 lid 2 BW een zwaardere toets behelst dan die van het Taxi Hofman 
criterium. Ook als het Taxi Hofman criterium het artikel 6:248 lid 2 BW behelst, zie ik 
daar zelf geen probleem in. Na de dubbele redelijkheidstoets van het 2de en 3de 
beoordelingscriterium van het Taxi Hofman arrest zie ik niet in dat de uitkomst 
daarvan nog onaanvaardbaar zou kunnen zijn. Dit wordt mijns inziens onderstreept 
doordat de toets van redelijkheid en de toets van onaanvaardbaarheid niet altijd tot 
een vast voorspelbaar resultaat zullen leiden. Voor de één zal een voorstel eerder 
redelijk zijn dan voor een ander. Voor de één zal een voorstel eerder onaanvaardbaar 
zijn dan voor een ander. 
4.7 Deel conclusie 
In 1998 is de Hoge Raad om gegaan waardoor de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst, zonder een eenzijdig wijzigingsbeding, wel werd geaccepteerd. 
                                                            
43 Van Slooten 199, p. 58 
44 Zondag 2005, p. 98‐101 
45 De Laat 2003, p. 91‐92 
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In het Taxi Hofman arrest46 heeft de Hoge Raad vuistregels gegeven, die successievelijk 
moeten worden doorlopen om te bepalen of de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst toelaatbaar kon worden geacht. Het Taxi Hofman arrest is 
maatgevend gebleken, nu de Hoge Raad de Taxi Hofman criteria heeft herhaald in het 
Midnet Tax arrest47 en het Drie‐S Invest/ Mammoet48 arrest. 
De centraal gestelde grief van Van der Lely is dat Taxi Hofman niet eenzijdig de 
arbeidsovereenkomst heeft mogen wijzigen. 
De centraal gestelde overweging van de Hoge Raad in het Taxi Hofman arrest is:  
“Dit brengt, wat de werknemer betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de 
werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het 
algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen 
wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd.” 
Hieruit zijn drie beoordelingscriteria te onderscheiden. Deze beoordelingscriteria 
moeten successievelijk worden doorlopen om te beoordelen of er sprake is van een 
rechtmatige eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst:49 
1) Er moet getoetst worden of er sprake is van gewijzigde omstandigheden op het 
werk. 
2) Het voorstel van de werkgever in verband met die gewijzigde omstandigheden moet 
worden getoetst op redelijkheid. 
3) Er zal moeten worden getoetst of van de werknemer in redelijkheid kan worden 
gevergd dat hij met het redelijke voorstel van de werkgever instemt. 
Uitgangspunt bij het derde beoordelingscriterium is dat de werknemer in het 
algemeen positief heeft in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever in 
verband met de gewijzigde omstandigheden op het werk.50 
In reacties op het Taxi Hofman arrest kwam de vraag aan de orde of de aanvullende 
                                                            
46 HR 26 juni 1998, JAR 1998, 199. 
47 HR 28 april 2000, NJ 2000, 565. 
48 HR 14 november 2003, NJ 2004, 138. 
49 Jellinghaus 2003, p. 213 
50 Bakels/ Asscher‐ Vonk &Fase 2009 p. 115 
  31 
werking (art. 6:248 lid 1 BW) of de derogerende werking (art. 6:248 lid 2 BW) wordt 
verwoord in het Taxi Hofman criterium. Indien in het Taxi Hofman arrest de 
derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 BW wordt verwoord zou de 
onaanvaardbaarheidstoets van toepassing moeten zijn.  Deze 
onaanvaardbaarheidstoets zou een zwaardere toets behelzen dan die van het Taxi 
Hofman criterium. 51  
Zelf zie ik in deze redenering niet veel. Ik heb betoogd dat de dubbele 
redelijkheidstoets van het 2e en 3e beoordelingscriterium uit het Taxi Hofman arrest 
niet tot een naar redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar resultaat zal leiden. 
Temeer omdat de dubbele redelijkheidtoets en toets van onaanvaardbaarheid niet 
altijd tot een vast voorspelbaar resultaat zullen leiden. 
Ik heb geconcludeerd, op grond van de wetsgeschiedenis, het standpunt van Heerma 
van Voss52, de arresten Agfa/ Schoolderman53 en Parallel Entry/ KLM54 dat  
artikel 7:611 BW een concretisering is van artikel 6:248 BW. Artikel 7:611 BW voegt op 
zichzelf niets toe aan de algemene bepaling van artikel 6:248 BW. 
4.8 Vuistregels 
1) Er moet getoetst worden of er sprake is van gewijzigde omstandigheden op het 
werk. 
2) Het voorstel van de werkgever in verband met die gewijzigde omstandigheden moet 
worden getoetst op redelijkheid. 
3) Er zal moeten worden getoetst of van de werknemer in redelijkheid kan worden 
gevergd dat hij met het redelijke voorstel van de werkgever instemt. 
Uitgangspunt bij het derde beoordelingscriteria is dat de werknemer in het algemeen 
positief heeft in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever in verband met de 
gewijzigde omstandigheden op het werk  
                                                            
51 De Laat 2003, p. 91‐92 
52 Heerma van Voss 1999, p. 20 
53 HR 8 april 1994, NJ 1994, 704. 
54 HR 30 januari 2004, JAR 2004, 68. 
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Hoofdstuk 5  
De eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst na 2008 
5.1 Inleiding 
In 2008 heeft de Hoge Raad zich nogmaals uitgesproken over de eenzijdige wijziging 
van de arbeidsovereenkomst. In het arrest van 11 juli 200855 heeft de Hoge Raad  de 
Taxi Hofman criteria verder uitgewerkt.56 
5.2 Feiten en omstandigheden Mammoet arrest 
De volgende feiten en omstandigheden zijn voornamelijk ontleend aan de conclusie 
van Advocaat Generaal Keus. Bij dit arrest heb ik ervoor gekozen om de feiten en 
omstandigheden uitgebreid op te nemen zodat het belang van beide partijen beter 
naar voren kan komen.  
P.M. Stoof (verder: Stoof) heeft zich toegelegd op het ontwikkelen van innovatieve 
technieken op het gebied van hijsen en transporteren van zeer zware gewichten. Hij 
heeft een product ontwikkeld, de MSG, waarop wereldwijd patenten zijn aangevraagd. 
In 1996 heeft Stoof deze activiteiten ondergebracht in een vennootschap genaamd 
Stotra B.V. (verder: Stotra). De aandelen van Stotra zijn voor 50% in handen van Drie‐S 
Invest B.V. (verder: Drie‐S) en de overige 50% zijn in handen van Mammoet Decalift 
B.V. (verder: Mammoet Decalift). De aandelen van Drie‐S zijn op haar beurt weer in 
handen van Stoof. De aandelen van Mammoet Decalift zijn in handen van Mammoet 
B.V.(verder Mammoet). Stoof wordt de enig statutair directeur van Stotra.  
Drie‐S heeft zich op 16 april 1998 verbonden aan de verkoop van haar belang van 50% 
van de aandelen aan Mammoet Decalift voor een bedrag van maximaal fl. 8.800.000,‐‐. 
Mammoet Decalift kreeg door deze koop 100% van de aandelen in handen van Stotra. 
Mammoet Decalift heeft de naam Stotra gewijzigd in Mammoet Engineering & 
Innovation B.V. (verder: MEI). 
Per datum van levering van de aandelen is een bedrag betaald van fl. 2.800.000,‐‐.  De 
resterende fl. 6.000.000,‐‐ zal enerzijds in 10 jaarlijkse termijnen ad fl. 400.000,‐‐ 
                                                            
55 HR 11 juli 2008, LJN BD1847, JAR 2008/204. 
56 De Wolff 2008 II, p. 9 
worden voldaan en anderzijds in maximaal twee termijnen van fl. 1.000.000,‐‐. 
Deze twee termijnen zijn verbonden aan de voorwaarde dat een tweede 
respectievelijk een derde MSG wordt verkocht. De 10 jaarlijkse termijnen van fl. 
400.000,‐‐ komen te vervallen indien Stoof toerekenbaar tekort zou schieten in de 
verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst. Op 1 januari 1998 treedt Stoof in dienst bij 
Mammoet voor een periode van 10 jaren in de functie van technisch directeur van 
Mammoet Decalift en tevens als “Director” van de in Etten‐ Leur gevestigde MEI.  
In 2000 heeft Nedlloyd het voornemen geuit om al haar aandelen in Mammoet te 
verkopen aan Van Seumeren Holland B.V. (verder: Van Seumeren).  Bij brief van 18 mei 
2000 heeft Nedlloyd aan Stoof geschreven:  
“… dat de contractuele positie – koopovereenkomst, arbeidsovereenkomst, 
overeenkomst met betrekking tot het octrooi‐ in geen enkel opzicht wordt aangetast of 
beïnvloed door de beoogde verkoop van Mammoet, aan Van Seumeren of een andere 
gegadigde.”  
Vervolgens geeft Nedlloyd aan dat vervroegde betalingen van de resterende termijnen 
van de aandelenverkoop van Drie‐S aan Mammoet niet aan de orde zijn. 
Daarnaast worden alle medewerkers van Mammoet en Van Seumeren door de 
bestuurders van deze vennootschappen per brief van 23 mei 2000 geïnformeerd over 
de voorgenomen overdracht van alle activiteiten van Mammoet aan Van Seumeren. In 
deze brief valt verder te lezen dat Stoof verantwoordelijk wordt voor research, 
development en innovatie. Daarnaast ontvangt Stoof een brief van gelijke datum 
waarin Mammoet aan Stoof bericht over de voorgenomen verkoop van aandelen: 
”… als zodanig geen directe gevolgen (zal) hebben voor uw werkgelegenheid of uw 
arbeidsvoorwaarden.” 
Op 31 mei 2000 faxt Van Seumeren een laatste aanbieding tot wijziging van de 
bestaande overeenkomst inhoudende: beperking van het overeengekomen 
concurrentiebeding van 15 tot 5 jaar, betaling van de resterende termijnen ad. 
fl. 400.000,‐‐ ineens, geen verplichting voor Van Seumeren tot investering in een derde 
MSG en een betaling van fl. 500.000,‐‐ indien gunstig is beslist op de octrooiaanvragen 
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in de VS en Japan. Verder schrijft Van Seumeren erop te vertrouwen een juiste 
aanbieding te hebben gedaan waarbij Stoof op constructieve wijze een bijdrage levert 
aan Mammoet in zijn nieuwe stijl. Stoof wordt verzocht om voor 5 juni 2000 op dit 
aanbod te reageren. Stoof aanvaardt het voorstel op 13 juni 2000, onder andere op de 
voorwaarde dat ter zake van de derde MSG met hem wordt afgerekend en dat hem 
een aangepaste arbeidsovereenkomst zal worden toegezonden. 
Hierna heeft Drie‐S getracht om de verkoop van aandelen van Nedlloyd aan Van 
Seumeren via een kort geding procedure te voorkomen. Volgens Drie‐S was deze 
procedure aangespannen omdat Van Seumeren niet bereid was om in de derde MSG 
te investeren. Hierdoor zou feitelijk de verkoopprijs verlaagd worden met een bedrag 
van fl. 1.000.000,‐‐. Op 11 juli 2000 heeft de Rechtbank de vordering van Drie‐S 
afgewezen. Per brief van 14 juli 2000 heeft Stoof aan Van Seumeren medegedeeld dat 
hij het voorbehoud ter zake het afrekenen van de derde MSG laat vallen. Daarnaast 
schrijft hij dat hij ervan uitgaat dat een aangepast contract op korte termijn kan 
worden voorgelegd. Medio juli 2000 heeft Nedlloyd de aandelen in Mammoet geheel 
overgedragen aan Van Seumeren. 
Bij brief van 29 september 2000 schrijft Stoof aan Mammoet onder meer dat de 
voorgenomen verhuizing van MEI naar Schiedam en de wijziging van zijn functie nogal 
wat persoonlijke consequenties voor hem heeft. Hij geeft aan dat hij, alvorens hij een 
besluit hierover wil nemen, eerst de nieuwe arbeidsovereenkomst wil ontvangen 
waarin de afspraken met Drie‐S worden herhaald. Van Seumeren reageert op deze 
brief op 5 oktober 2000. In deze brief worden meerdere zaken beschreven maar in 
hoofdlijn geeft Van Seumeren aan een streep onder het verleden te willen zetten en 
stelt hij voor dat Stoof met vertrouwen onder leiding van Van Seumeren bij Mammoet 
komt werken. Van Seumeren geeft aan bereid te zijn om te overleggen over zaken als 
titulatuur en procuratie zodat voor Stoof een aanvaardbaar resultaat kan worden 
bereikt. Verder refereert Van Seumeren aan het overleg van 19 en 20 augustus waarbij 
Van Seumeren aan Stoof op de man heeft gevraagd of hij vertrouwen heeft in een 
goede samenwerking. Stoof heeft hier destijds bevestigend op geantwoord. Van 
Seumeren geeft aan dat hij bereid is om in open overleg een regeling te treffen indien 
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Stoof niet bereid is om de resterende acht jaren onder Van Seumeren te werken in de 
nieuwe organisatie.  
Bij brief van 10 oktober 2000 heeft de advocaat van Stoof medegedeeld dat Stoof met 
ingang van 16 oktober 2000 voorlopig gebruik wil maken van zijn opschortingrecht ten 
aanzien van zijn verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst, evenwel onder 
bereidverklaring de overeengekomen functie van technisch directeur uit te oefenen. In 
de periode van 10 oktober 2000 tot 29 augustus 2001 is Stoof wegens ziekte 
arbeidsongeschikt. Op 31 augustus 2001 roept Mammoet, Stoof op om per 3 
september 2001 op het hoofdkantoor te verschijnen voor werkhervatting. Per fax van 
3 september 2001 is namens Stoof aan Mammoet medegedeeld dat hij de oproep tot 
werkhervatting niet serieus kan nemen. Daarop staakt Mammoet de loonbetaling aan 
Stoof met ingang van 1 september 2001. 
Resumerend heeft Van Seumeren de arbeidsovereenkomst met Stoof eenzijdig 
gewijzigd voor wat betreft zijn functie inhoud. Stoof zou als tweede man onder Van 
Seumeren gaan werken terwijl in zijn arbeidsovereenkomst de functie van technisch 
directeur was overeengekomen. Stoof heeft vanwege deze eenzijdige wijziging 
geweigerd zijn werkzaamheden te hervatten. Daarop heeft Mammoet de 
loonbetalingen aan Stoof gestaakt.  
Stoof heeft in dit conflict hoog spel gespeeld doordat niet alleen de loonbetalingen op 
het spel stonden, maar ook de resterende jaarlijkse termijnen van fl. 400.000,‐‐. Deze 
jaarlijkse termijnen zouden immers komen te vervallen indien Stoof in de nakoming 
van zijn verplichtingen uit de arbeidsovereenkomst tekort zou schieten. Als zou blijken 
dat Stoof de oproep tot werkhervatting zonder geldige reden zou hebben geweigerd, 
zou Stoof naast loon ook de resterende termijnen kunnen mislopen. 
5.3 Rechtsgang 
Op 31 oktober 2001 heeft Stoof Mammoet voor de Rechtbank Amsterdam, sector 
kanton (verder: kantonrechter) gedagvaard en gevorderd betaling van het 
overeengekomen loon per 1 september 2001 en bonus totdat de 
arbeidsovereenkomst rechtsgeldig zal zijn geëindigd. Mammoet heeft hiertegen 
verweer gevoerd met de Taxi Hofman criteria. Mammoet stelt dat na de overname van 
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Mammoet er sprake was van gewijzigde omstandigheden. In verband hiermee heeft 
Mammoet naar haar inzicht een redelijk voorstel gedaan. Stoof heeft hier naar de 
mening van Mammoet niet positief op gereageerd door de functiewijziging afhankelijk 
te stellen van buiten de functie gelegen eisen. Bij tussenvonnis heeft de kantonrechter 
inlichtingen ingewonnen van partijen over de functie van Stoof zoals deze was in de 
oorspronkelijke overeenkomst en de functie welke Mammoet aan Stoof heeft 
aangeboden. Bij vonnis van 27 juni 2003 heeft de kantonrechter de vordering tot 
loondoorbetaling van Stoof afgewezen. Daarbij overwoog de kantonrechter dat 
vanwege de overname de functie van Stoof was komen te vervallen. Hierdoor was er 
sprake van gewijzigde omstandigheden. Daarnaast overwoog de kantonrechter dat hij 
het voorstel van Mammoet als redelijk heeft beoordeeld. Hiervoor draagt de 
kantonrechter twee redenen aan. Op de eerste plaats zou Stoof, vanwege zijn kennis 
en kunde op het gebied van het hijsen van zware gewichten, in de praktijk 
verantwoordelijk kunnen worden voor deze zaken. Dit was in de functieomschrijving 
van de oorspronkelijke arbeidsovereenkomst reeds overeengekomen. Op de tweede 
plaats heeft Van Seumeren aangeboden dat hij in overleg wilde treden over zaken als 
titulatuur en procuratie, zodat voor Stoof dit ook tot een aanvaarbaar resultaat zou 
leiden. Daarnaast heeft Stoof niet positief gereageerd op de wijziging van functie door 
deze functie afhankelijk te stellen van een aantal zeer vergaande eisen, zo overwoog 
de kantonrechter. Deze eisen konden door Van Seumeren met recht als 
onaanvaardbaar worden beschouwd. Doordat Stoof nu niet positief heeft gereageerd 
op redelijke voorstellen van de werkgever bij gewijzigde omstandigheden en hij zijn 
werkzaamheden niet heeft hervat, wijst de kantonrechter de vordering tot 
loondoorbetaling af. De vordering tot betaling van de bonus wijst de kantonrechter op 
basis van redelijk en billijkheid toe tot een bedrag van 10% van het jaarsalaris.  
De Kantonrechter heeft de klassieke Taxi Hofman criteria  van gewijzigde 
omstandigheden, het redelijk voorstel van de werkgever en de werknemer die positief 
dient te reageren op dit redelijke voorstel in haar uitspraak overwogen. 
Tegen de afwijzing van de kantonrechter is Stoof bij exploot van 26 februari 2004 in 
hoger beroep gekomen bij het Hof Amsterdam. Bij memorie van grieven heeft Stoof 
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twee grieven voorgesteld. Mammoet heeft in hoger beroep gemotiveerd verweer 
gevoerd. De eerste grief is gericht tegen de afwijzing van de loonvordering na  
1 september 2001 van Stoof. De tweede grief is gericht tegen afwijzing van de betaling 
van de tweede termijn van de bonus. De grief met betrekking tot de bonus heeft met 
de eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst niets van doen. Deze grief is 
namelijk gericht tegen de vraag of Mammoet een discretionaire bevoegdheid toekomt 
bij toekenning van de tweede termijn van de bonus over het jaar 2001. Deze grief laat 
ik wegens irrelevantie tot het onderwerp van eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst verder onbesproken. 
De eerste grief keert zich tegen de afwijzing door de kantonrechter van de 
loonvordering omdat, alle omstandigheden van het geval in aanmerking genomen, er 
geen sprake is van een redelijk voorstel tot wijziging van zijn functie, welke Stoof als 
goed werknemer had behoren te aanvaarden. Ook het Hof beoordeelt de eerste grief 
aan de hand van de Taxi Hofman criteria. Deze grief beantwoordt het Hof aan de hand 
van de vraag of Stoof “…op redelijke voorstellen van de werkgever, verband houdende 
met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief behoort in te 
gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen wanneer aanvaarding 
redelijkerwijze niet van hem kan worden gevergd…” 
Het Hof stelt vast dat er sprake is van gewijzigde omstandigheden, daar Nedlloyd haar 
aandelen in Mammoet heeft verkocht aan Van Seumeren. Door deze verkoop heeft de 
directie van Mammoet en Van Seumeren redelijkerwijs kunnen besluiten om MEI op te 
laten opgaan in Mammoet Global en de vestiging in Etten‐ Leur op te heffen. Deze als 
redelijk beoordeelde beslissingen leidden ertoe dat Stoof geen directe leiding meer 
kan geven aan de ongeveer 25 medewerkers van MEI.  Daarom moet voor Stoof een 
andere functie worden gezocht. Het voorstel van Van Seumeren valt uiteen in die van 
formele zorgvuldigheid en de inhoudelijke (materiële) beoordeling. Van Seumeren 
heeft zich bij het doen van het voorstel gehouden aan de formele zorgvuldigheid, door 
open te staan voor overleg over de nieuwe functie binnen Mammoet.  
De keuze voor Van Seumeren als Vice President van Mammoet Global waartoe MEI 
behoort, is op zichzelf beschouwd niet als onredelijk te achten, aldus het Hof. De 
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relatieve onervarenheid van Van Seumeren en de ervarenheid van Stoof op het gebied 
van het hijsen en transporteren van zware gewichten doet daar niets aan af. Verder 
heeft het Hof in aanmerking genomen dat Van Seumeren bereid was tot overleg over 
zaken als titulatuur en procuratie zodat voor Stoof een aanvaardbaar resultaat kon 
worden bereikt. Als laatste geeft het Hof aan dat Stoof qua beloning van de 
functiewijziging geen nadelige gevolgen zou ondervinden. Op grond van het 
voorgaande is het Hof tot de conclusie gekomen dat Mammoet aan Stoof een redelijk 
voorstel heeft gedaan. 
Van omstandigheden die meebrengen dat van Stoof redelijkerwijs niet kon worden 
gevergd dat hij met de wijziging van zijn functie akkoord ging, is volgens het Hof niet 
gebleken. De loonvordering wordt aldus afgewezen.  
5.4 Conclusie Advocaat Generaal 
De Advocaat Generaal bespreekt de centraal gestelde grief van Stoof tegen het vonnis 
van het Hof als volgt: 
“Het gaat in deze zaak vooral om de vraag of de in HR 26 juni 1998 (Van der Lely/ Taxi 
Hofman), NJ 1998, 767, ontwikkelde regel dat de werknemer op redelijke voorstellen 
van de werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, 
alleen mag afwijzen wanneer aanvaarding redelijkerwijs niet van hem kan worden 
gevergd, een“volle” redelijkheidstoets, dan wel slechts een marginale toets, gelijk aan 
de “onaanvaardbaarheidstoets” van artikel 6:248 lid 2 BW, impliceert.” 
De Advocaat Generaal behandelt de klachten van Stoof in drie onderdelen. 
Het eerste onderdeel klaagt dat het Hof niet onderzocht heeft of de weigering van 
Stoof om het voorstel van Mammoet te aanvaarden een naar maatstaven van 
redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar resultaat te zien geeft, maar slechts of 
aanvaarding daarvan redelijkerwijs van hem kon worden gevergd. Hiermee zou het Hof 
in het licht van het voorgaande van een onjuiste rechtsopvatting blijk hebben gegeven. 
De Advocaat Generaal gaat ruimschoots in op de opgeworpen vragen naar aanleiding 
van het Taxi Hofman arrest.  
Als eerste stelt de Advocaat Generaal vast dat een wijziging van de 
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arbeidsovereenkomst door de werkgever, zonder instemming van de werknemer, in 
het algemeen niet mogelijk is, tenzij de arbeidsovereenkomst een schriftelijk beding 
als bedoeld in artikel 7:613 BW bevat. De Advocaat Generaal bespreekt de verhouding 
en het toepassingsgebied van het Taxi Hofman criterium, die is gebaseerd op artikel 
7:611 BW en het eenzijdig wijzigingsbeding van artikel 7:613 BW en de 
onaanvaardbaarheidstoets van artikel 6:248 lid 2 BW. Het komt de Advocaat Generaal 
ongerijmd57 voor dat de Hoge Raad zou hebben gekozen voor een lichtere toets in het 
Taxi Hofman arrest, dan de toets die volgt uit artikel 7:613 BW.  
Qua toepassingsgebied geeft de Advocaat Generaal aan dat artikel 7:613 BW toeziet 
op die van wijziging van collectieve regelingen en de Taxi Hofman criteria toezien op de 
individuele rechtspositie van de werknemer.58 
Over de verhouding tussen de Taxi Hofman criteria en de derogerende werking van 
artikel 6:248 lid 2 BW, zegt de Advocaat Generaal dat er in de bewoording van het Taxi 
Hofman arrest geen duidelijke aanwijzingen zijn te vinden dat de Hoge Raad in dat 
arrest de derogerende werking van een goed werknemerschap voor ogen had.59 
Op grond van deze argumenten faalt naar de mening van de Advocaat Generaal de 
grief dat het Hof geweigerd heeft om te onderzoeken of het voorstel van Mammoet 
aan Stoof naar de maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is. 
Hiermee wijst de Advocaat Generaal de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 
BW in het Taxi Hofman criterium van de hand. 
Het tweede onderdeel klaagt dat het Hof bij de beoordeling of Stoof in redelijkheid 
was gehouden het hem gedane voorstel te aanvaarden, niet in de beoordeling heeft 
betrokken: (a) de opstelling van Van Seumeren en Mammoet in het kader van het 
overleg over de wijziging van zijn functie en (b) de inhoud van het aan hem gedane 
voorstel. De Advocaat Generaal citeert het Hof: 
“… het voorgaande leidt tot de conclusie dat van omstandigheden die meebrengen dat 
                                                            
57 HR 11 juli 2008, JAR 204, p. 1320. 
58 HR 11 juli 2008, JAR 204, p. 1325. 
59 HR 11 juli 2008, JAR 204, p. 1324. 
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van Stoof redelijkerwijs niet gevergd kon worden dat hij met de wijziging van zijn 
functie akkoord ging, niet is gebleken.”60 
Hieruit leidt de Advocaat Generaal af dat beide onder (a) en (b) besproken 
beoordelingen zijn betrokken in de beoordeling van Hof. 
In onderdeel drie bespreekt de Advocaat Generaal de grief van Stoof over een 
vermeend motiveringsgebrek van het Hof. Het Hof heeft in haar uitspraak overwogen 
dat Stoof bij voorbaat afwijzend zou staan tegenover voorstellen tot wijziging van zijn 
functie. Stoof acht deze overweging in tegenspraak met de vaststelling van het Hof dat 
Stoof in het weekend van 19 en 20 augustus 2000 zich positief heeft opgesteld over de 
voorgenomen functie wijziging. De Advocaat Generaal zegt hierover dat Stoof: 
“… als goed werknemer tot overleg daarover met Mammoet was gehouden…”61 
Mijns inziens gaat de Advocaat Generaal hier in op het Taxi Hofman criterium dat een 
werknemer: 
 “… in het algemeen positief behoort in te gaan op zulke voorstellen …” 
Stoof had een open dialoog moeten betrachten omtrent de invulling van zijn functie. 
Nu hij dat niet heeft gedaan, wordt Stoof hier afgestraft voor de afwijzing van de 
voorgenomen functie wijziging. 
De Advocaat Generaal concludeert dat deze drie onderdelen moeten worden 
afgewezen. Toch concludeert de Advocaat Generaal dat het arrest moet worden 
vernietigd en de zaak terug moet worden verwezen naar het Hof. Dit heeft niet te 
maken met de vordering tot betaling van loon maar met de afwijzing van de betaling 
van de tweede termijn van de bonus. De grief met betrekking tot de bonus is door mij 
verder onbesproken gelaten omdat deze grief niet tot de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst behoort. 
5.5 Arrest 
De Hoge Raad bespreekt de centraal gestelde grief van Stoof tegen het arrest van het 
                                                            
60 HR 11 juli 2008, JAR 204, p. 1327. 
61 HR 11 juli 2008, JAR 204, p. 1328. 
 
Hof Amsterdam als volgt: 
“Het Hof heeft daarom van een onjuiste rechtsopvatting blijk gegeven door niet te 
onderzoeken of de weigering van Stoof om het voorstel van Mammoet te accepteren 
een naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar resultaat te zien 
geeft, maar slechts of aanvaarding daarvan redelijkerwijs (niet) van hem kon worden 
gevergd.” 
Hiermee grieft Stoof tegen de lichte toetsing van het Taxi Hofman arrest. In het Taxi 
Hofman arrest wordt nagegaan of aanvaarding van het door de werkgever gedane 
voorstel redelijkerwijs van de werknemer kon worden gevergd. Stoof geeft te kennen 
dat aan deze toetsing de strengere onaanvaardbaarheidstoets zoals blijkt uit artikel 
6:248 lid 2 BW ten grondslag zou moeten liggen. Mijns inziens snijdt Stoof hier zichzelf 
in de vingers door te klagen dat alleen bij het derde Taxi Hofman criterium de 
onaanvaardbaarheidstoets de grondslag zou moeten zijn. Het is mij niet duidelijk 
waarom Stoof er niet voor heeft gekozen om deze grief ook tegen het tweede Taxi 
Hofman criterium in te zetten. Als Stoof er van uit gaat dat de derogerende werking 
van artikel 6:248 lid 2 BW in het Taxi Hofman criterium thuis hoort, zou ik er voor 
hebben gekozen om ook de redelijkheid van het voorstel van de werkgever in verband 
met die gewijzigde omstandigheden te laten toetsen op onaanvaardbaarheid. 
 
Als eerste geeft de Hoge Raad aan dat de aan het Taxi Hofman arrest ontleende 
criteria nog steeds recht doen gelden: 
“Er is geen grond in afwijking van de in het hiervoor vermelde arrest van de Hoge Raad 
van 26 juni 1998 aanvaarde, aan art. 7:611 ontleende maatstaf aan te nemen dat de 
werknemer slechts dan in strijd handelt met de verplichting zich in de 
arbeidsverhouding als goed werknemer redelijk op te stellen tegenover een, met 
gewijzigde omstandigheden op het werk verband houdend redelijk voorstel van de 
werkgever, indien afwijzing van het ‐ redelijke ‐ voorstel van de werkgever door de 
werknemer naar maatstaven van redelijkheid en billijkheid onaanvaardbaar is” 
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In het tweede deel van deze zin, repareert de Hoge Raad mijns inziens het eerder door 
mij geconstateerde griefgebrek van Stoof, waarbij Stoof er slechts klaagt dat bij het 
derde Taxi Hofman criterium de onaanvaardbaarheidstoets de grondslag zou moeten 
zijn. Nu worden alle Taxi Hofman criteria gemeten ten opzichte van de 
onaanvaardbaarheidstoets van artikel 6:248 lid 2 BW. De Hoge Raad wijst echter de 
onaanvaardbaarheidstoets van artikel 6:248 lid 2 BW resoluut van de hand voor het 
gehele Taxi Hofman criterium.  
Daarna overweegt de Hoge Raad: 
“Bij de beantwoording van de vraag tot welke gevolgen een wijziging van de 
omstandigheden voor een individuele arbeidsrelatie kan leiden, dient op de eerste 
plaats te worden onderzocht of de werkgever aanleiding heeft kunnen vinden tot het 
doen van een voorstel tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden.” 
en verder: 
“In dat kader moeten alle omstandigheden van het geval in aanmerking worden 
genomen, waaronder de aard van de gewijzigde omstandigheden…” 
Hier gaat de Hoge Raad in op het aan het Taxi Hofman arrest ontleende eerste 
toetsingscriterium. Volgens het eerste Taxi Hofman criterium moet er getoetst worden 
of er sprake is van gewijzigde omstandigheden op het werk. Het eerste 
toetsingscriterium is getransformeerd naar aanleiding van het Mammoet arrest tot: 
1) Rechtvaardigt de aard van de gewijzigde omstandigheden de werkgever tot het 
doen van een voorstel? 
Daarna overweegt de Hoge Raad: 
“… en de aard en ingrijpendheid van het gedane voorstel, alsmede – naast het belang 
van de werkgever en de door hem gedreven onderneming‐ de positie van de betrokken 
werknemer aan wie het voorstel wordt gedaan …“ 
Uit deze overweging komt een nieuw tweede, derde en vierde toetsingscriterium naar 
voren. Hier worden de materiële aspecten van het tweede Taxi Hofman criterium 
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verder uitgediept.62 De materiële aspecten van het voorstel van de werkgever worden 
zelf objectief op redelijkheid getoetst.63 Nadat de materiële aspecten van het voorstel 
zijn getoetst, beoordeelt de Hoge Raad het gedane voorstel als zijnde redelijk.  
De volgende drie toetsingscriteria maak ik op uit de voorgaande zinsnede van de Hoge 
Raad: 
2) Rechtvaardigen de gewijzigde omstandigheden de aard en ingrijpendheid van het 
gedane voorstel? 
3) Rechtvaardigt het belang van de werkgever en van de door hem gedreven 
onderneming het gedane voorstel? 
4) Kan de werkgever het gedane voorstel van de betrokken werknemer vergen, gezien 
diens positie binnen de onderneming? 
De volgende stap is de subjectieve toetsing van het redelijke voorstel. Daartoe 
overweegt de Hoge Raad: 
“Nu de werknemer op deze wijze wordt beschermd tegen onredelijke voorstellen van de 
werkgever, en nu vervolgens nog dient te worden onderzocht of aanvaarding van het 
door de werkgever gedane redelijke voorstel in het licht van de omstandigheden van 
het geval in redelijkheid van de werknemer gevergd kan worden …” 
Het vijfde toetsingscriterium is het sluitstuk van de toetsing. Het vijfde 
beoordelingscriterium dat ik uit deze zinsnede opmaak, wil ik als volgt formuleren: 
5) Kan het redelijke voorstel in het licht van alle omstandigheden van het geval van de 
werknemer verlangd worden? 
Nadat de Hoge Raad het eerste onderdeel heeft besproken, wijst zij in het volgende 
onderdeel de klacht van de hand dat het Hof niet alle omstandigheden van het geval 
betrokken heeft bij de beoordeling. Daartoe voert de Hoge Raad de maatstaf aan zoals 
deze is overwogen bij onderdeel één. 
                                                            
62 Van Slooten2008, p. 58‐61 
63 zie paragraaf 4.5 
In de bespreking van het laatste onderdeel behandelt de Hoge Raad de grief van Stoof 
dat het Hof heeft geoordeeld dat Stoof bij voorbaat afwijzend stond tegenover 
redelijke voorstellen. De Hoge Raad wijst ook deze grief van de hand door te stellen: 
“… dat hij niet bij voorbaat een redelijk voorstel van Mammoet mocht afwijzen.” 
Ik ben van mening dat de Hoge Raad het uitgangspunt dat de werknemer in het 
algemeen positief heeft in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever in 
verband met de gewijzigde omstandigheden op het werk, in het Mammoet arrest in dit 
onderdeel heeft verwoord. Zoals ik in paragraaf 4.6 betoogde, ben ik van mening dat 
de Hoge Raad bij dit uitgangspunt heeft willen reageren op de vermeende 
weigerachtige houding van de werknemer om weer aan het werk te gaan. Ook in het 
Mammoet arrest geeft de Hoge Raad te kennen dat uit goed werknemerschap (art. 
7:611 BW) volgt dat de werknemer een open dialoog moet betrachten en dat hij zich 
niet op het standpunt kan stellen dat uitsluitend het overeengekomen werk voldoet. 
Daarom wil ik als uitgangspunt bij beoordelingscriterium 5 voegen: 
Uitgangspunt bij het vijfde toetsingscriterium is dat de werknemer zich niet bij 
voorbaat afwijzend mag opstellen ten aanzien van het redelijke voorstel van de 
werkgever. 
Als toegift geeft de Hoge Raad de verhouding aan tussen de eenzijdige wijziging op 
grond van goed werkgeverschap en van goed werknemerschap van artikel 7:611 BW 
en de eenzijdige wijziging op grond van een eenzijdig wijzigingsbeding van  
artikel 7:613 BW. Op de eerste plaats geeft de Hoge Raad aan dat de eenzijdige 
wijziging op grond van artikel 7:613 BW vooral toeziet op een collectieve wijziging. De 
eenzijdige wijziging op grond van artikel 7:611 BW ziet toe op wijzigingen van 
arbeidsvoorwaarden van individuele werkgevers en werknemers.  
Op de tweede plaats geeft de Hoge Raad aan dat bij een eenzijdige wijziging op grond 
van artikel 7:611 BW er sprake moet zijn van gewijzigde omstandigheden om tot het 
aanbieden van een wijzigingsvoorstel over te gaan. Voor een wijziging op grond van 
artikel 7:613 BW zijn gewijzigde omstandigheden dus niet noodzakelijk. 
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De Hoge Raad wijst, evenals de Advocaat Generaal, de grieven van Stoof met 
betrekking tot de functiewijziging af. Desondanks vernietigt de Hoge Raad het arrest 
van het Gerechtshof Amsterdam en verwijst het geding naar het Gerechtshof  
’s‐Gravenhage ter behandeling van de betaling van de tweede termijn van de bonus.  
5.6 Reacties op het Mammoet arrest 
Zoals ik de reacties op het Taxi Hofman arrest heb besproken, zal ik eerst de reacties 
bespreken aan de hand van de individuele beoordelingscriteria; vervolgens zal ik de 
reacties bespreken in algemene zin. 
Van Slooten merkte een koerswijziging op in het eerste toetsingscriterium.64 In het 
Taxi Hofman arrest overwoog de Hoge Raad immers dat het geen verschil maakte of 
de omstandigheden in de risicosfeer van de werkgever liggen. Zoals de Hoge Raad in 
dit arrest te kennen geeft zullen uitsluitend gewijzigde omstandigheden niet meer 
voldoende zijn. De buitengrens van de gewijzigde omstandigheden wordt nu 
vastgesteld door toetsing van de aard van de gewijzigde omstandigheden. Het woord 
“risicosfeer” is in zijn geheel niet meer terug te vinden in het Mammoet arrest. 
Waarschijnlijk heeft de Hoge Raad zich gerealiseerd dat door het toestaan van de 
eenzijdige wijziging, zonder een inhoudelijke toets van de gewijzigde omstandigheden, 
de deur voor eenzijdige wijzigingsvoorstellen al te ver open stond. Van Slooten geeft 
aan dat, ongeacht in wiens risicosfeer de gewijzigde omstandigheden liggen, de aard 
van de omstandigheden zullen moeten worden getoetst voordat een wijzigingsvoorstel 
kan worden gedaan. 
Het tweede toetsingscriterium wordt besproken door Zondag65. Hij stelt als voorbeeld 
dat bij een loonsverlaging moet worden getoetst of er sprake is van een 
afbouwregeling. Ik lees dit toetsingscriterium in het teken van proportionaliteit. Zijn de 
gewijzigde omstandigheden van dien aard dat deze het wijzigingsvoorstel kunnen 
dragen? 
                                                            
64 Van Slooten2008, p. 58‐61 
65 Zondag 2009, p. 146  
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Van Slooten reageert op de enigszins cryptische derde toetsingsgrond.66 Hij stelt dat 
de Hoge Raad hier heeft gekozen voor de institutionele theorie boven de contractuele 
theorie. De institutionele theorie houdt in dat de arbeidsovereenkomst niet louter is 
gebaseerd op het contract tussen de werkgever en de werknemer  maar meer op het 
samenwerkingsverband. De wederzijdse rechten en verplichtingen worden in deze 
theorie bepaald door hetgeen noodzakelijk is voor een optimaal functionerende 
onderneming. In de contractuele theorie worden de wederzijdse rechten en 
verplichtingen bepaald door hetgeen contractueel is overeengekomen.67 Ik kan mij  
vinden in het standpunt van Van Slooten dat de Hoge Raad de institutionele theorie in 
dit arrest heeft toegepast. De Hoge Raad spreekt hier expliciet over de “werkgever en 
de door hem gedreven onderneming”. Dit is een enigszins cryptische omschrijving 
omdat over het algemeen de werkgever en de onderneming worden vereenzelvigd. In 
dit geval spreekt de Hoge Raad over het belang van de werkgever en het belang van de 
onderneming.68 Dit duidt op de toepassing van de institutionele theorie waarbij een 
optimaal functionerende onderneming centraal staat. 
Naar mijn mening wordt in het vierde beoordelingscriterium ingegaan op hoe de 
werknemer de wijziging zal ervaren. Een functiewijziging waarbij een werknemer met 
behoud van zijn volledige loon vanuit de bovenste managementlaag wordt terug gezet 
naar een uitvoerende functie in de basis van de onderneming, zal over het algemeen 
niet van de werknemer gevergd  kunnen worden. Uit sociaal oogpunt zou de 
werknemer dergelijke wijziging als diffamerend kunnen ervaren. Ik ben van mening dat 
de Hoge Raad hier reageert op de constatering dat Van Seumeren bereid was om te 
overleggen over zaken als titulatuur en procuratie zodat voor Stoof een aanvaardbaar 
resultaat zou kunnen worden bereikt. Van Seumeren heeft via deze weg een 
diffamerend effect voor Stoof door de functiewijziging willen voorkomen. 
Van Slooten69 stelt dat het vijfde beoordelingscriterium een resttoets betreft. In deze 
resttoets kunnen zaken aan de orde worden gesteld, die in de voorgaande vier toetsen 
                                                            
66 Van Slooten 2008, p.58‐61 
67 De Vroe 2004, p.3 
68 Van Slooten 2008, p.58‐61 
69 Van Slooten 2008, p. 58‐61 
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niet aan de orde zijn gekomen. Zondag70 stelt dat het vijfde beoordelingscriterium 
vooral bedoeld is voor de subjectieve toetsing van privé omstandigheden van de 
werknemer waarvan de werkgever niet op de hoogte is. De resttoetsing die Van 
Slooten voorstelt is ruimer dan de subjectieve toetsing welke Zondag suggereert. Ik 
kan mij in de redenering van Van Slooten vinden, omdat de toetsing van voor de 
werkgever niet bekende privé omstandigheden ook in de resttoetsing aan bod kan 
komen. 
Naar aanleiding van het Mammoet arrest kwam de verhouding tussen het Taxi Hofman 
criterium en de derogerende werking aan bod (art. 6:248 lid 2 BW).  
De Laat geeft aan dat hij het Taxi Hofman criterium, na het Mammoet arrest, plaatst in 
het kader van de aanvullende werking van de redelijkheid en billijkheid met 
derogerende trekjes. Hij is van mening dat het Taxi Hofman criterium is verzwaard, 
daar nu rekening moet worden gehouden met een zestal omstandigheden. 
Van Slooten71 betoogt, zoals hij reeds deed na het Taxi Hofman arrest, dat er nog 
steeds sprake is van de derogerende werking. De leemte die daarna ontstaat moet 
worden opgevuld door de aanvullende werking. Een andere rechtsgrond kan niet 
binnen ons wetboek worden gevonden volgens Van Slooten. 
Zowel Loonstra72 als Zondag73 betogen dat het Taxi Hofman criterium een op zichzelf 
staand criterium is gebleken. Loonstra geeft als argumentatie hiervoor dat de Hoge 
Raad reeds in verschillende arresten heeft bepaald dat artikel 7:611 BW de 
arbeidsrechtelijke equivalent is van artikel 6:248 BW Verder geeft de Hoge Raad aan 
dat het Taxi Hofman criterium niet een uitwerking is van artikel 6:248 lid 2 BW. Zondag 
concludeert dat in het Taxi Hofman arrest een eigen redelijkheidstoets wordt 
verwoord. Nu de Hoge Raad onomwonden zich heeft uitgesproken dat de 
onaanvaardbaarheidstoets niet bij de Taxi Hofman criteria toegepast dient te worden 
lijken mij de redeneringen van Loonstra en Zondag de meest juiste. Het Taxi Hofman 
                                                            
70 Zondag 2009, p. 147 
71 Van Slooten 2008, p. 58‐61  
72 Loonstra 2009, p. 145 
73 Zondag 2009, p. 146 
 
criterium moet daarom mijns inziens dan ook worden beschouwd als een zelfstandig 
arbeidsrechtelijk criterium. 
5.7 Deel conclusie: eenzijdige wijziging na 2008 
Op 11 juli 2008 heeft de Hoge Raad in het Mammoet arrest de Taxi Hofman criteria 
verduidelijkt. Het conflict komt er kort gezegd op neer dat Stoof van mening is dat 
Mammoet, niet gerechtigd was om de functie van Stoof eenzijdig te wijzigen.  
De door de Hoge Raad centraal gestelde grief van Stoof is dat het Hof Amsterdam niet 
heeft onderzocht of aanvaarding van het voorstel van de werkgever naar de 
maatstaven van de redelijkheid en billijkheid een onaanvaardbaar resultaat geeft. 
Stoof is van mening dat het Hof slechts een redelijkheidstoetsing heeft uitgevoerd en 
niet de onaanvaardbaarheidstoets van artikel 6:248 lid 2 BW.  
De Hoge Raad geeft aan dat het Taxi Hofman criterium nog steeds geldig is. Daarna 
wijst de Hoge Raad de derogerende werking van de onaanvaardbaarheidstoets uit 
artikel 6:248 lid 2 BW in het Taxi Hofman criterium van de hand. De Hoge Raad geeft 
vervolgens aan welke toets in dit kader plaats moet vinden. Hieruit heb ik de volgende 
vijf toetsingscriteria gedestilleerd: 
1) Rechtvaardigt de aard van de gewijzigde omstandigheden de werkgever tot het 
doen van een voorstel? 
2) Rechtvaardigen de gewijzigde omstandigheden de aard en ingrijpendheid van het 
gedane voorstel? 
3) Rechtvaardigt het belang van de werkgever en van de door hem gedreven 
onderneming het gedane voorstel? 
4) Kan de werkgever het gedane voorstel van de betrokken werknemer vergen, gezien 
diens positie binnen de onderneming? 
5) Kan het redelijke voorstel in het licht van alle omstandigheden van het geval van de 
werknemer verlangd worden? 
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Uitgangspunt bij het vijfde toetsingscriterium is dat de werknemer zich niet bij 
voorbaat afwijzend mag opstellen ten aanzien van het redelijke voorstel van de 
werkgever. 
In het eerste toetsingscriterium worden de aard van de gewijzigde omstandigheden 
onderzocht. Een wijziging van omstandigheden op zich, zoals het geval was in het Taxi 
Hofman criterium, geeft na het Mammoet arrest niet voldoende aanleiding tot het 
doen van een wijzigingsvoorstel. In het tweede toetsingscriterium wordt getoetst of 
het wijzigingsvoorstel proportioneel is ten opzichte van de omstandigheden. In het 
derde toetsingscriterium wordt getoetst of het voorstel resulteert in een optimaal 
functionerende onderneming. In het vierde beoordelingscriterium wordt het voorstel 
getoetst op de sociale aspecten van de voorgenomen functiewijziging. Het vijfde 
beoordelingscriterium betreft een resttoets. Alle zaken kunnen hierbij aan de orde 
komen welke in de vier voorgaande toetsen niet aan de orde zijn gekomen.  
In algemene zin kwam de verhouding tussen het Taxi Hofman arrest en de 
derogerende (art. 6:248 lid 2 BW) werking aan bod.  
De Hoge Raad heeft expliciet de derogerende toets uit artikel 6:248 lid 2 BW 
afgewezen. Mijn conclusie luidt daarom dat het Taxi Hofman criterium een zelfstandig 
arbeidsrechtelijk criterium is.  
5.8 Vuistregels 
1) Rechtvaardigt de aard van de gewijzigde omstandigheden de werkgever tot het 
doen van een voorstel? 
2) Rechtvaardigen de gewijzigde omstandigheden de aard en ingrijpendheid van het 
gedane voorstel? 
3) Rechtvaardigt het belang van de werkgever en van de door hem gedreven 
onderneming het gedane voorstel? 
4) Kan de werkgever het gedane voorstel van de betrokken werknemer vergen, gezien 
diens positie binnen de onderneming? 
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5) Kan het redelijke voorstel in het licht van alle omstandigheden van het geval van de 
werknemer verlangd worden? 
Uitgangspunt bij het vijfde toetsingscriterium is dat de werknemer zich niet bij 
voorbaat afwijzend mag opstellen ten aanzien van het redelijke voorstel van de 
werkgever. 
 
Hoofdstuk 6 Conclusie 
6.1 Vuistregels 
Uit  het begrip van goed werknemerschap volgt dat de werknemer het redelijk voorstel 
tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden niet kan weigeren. Een voorstel tot wijziging 
van de arbeidsvoorwaarden is redelijk als de werkgever het voorstel heeft getoetst aan 
de door mij in paragraaf 5.8 geformuleerde vijf vuistregels. Om na te gaan of deze 
vuistregels in de praktijk bruikbaar zijn, zal ik nagaan of deze vuistregels kunnen 
worden teruggevonden in recente jurisprudentie. 
6.2 Toetsing vuistregels aan jurisprudentie I 
Een werkgever heeft wegens slechte economische omstandigheden de “auto van de 
zaak” ingenomen. De werkgever verdedigde dit met als argument dat de werknemer 
door functiewijziging niet meer een auto nodig had voor zijn werk. De werknemer 
heeft hierop een vordering tot teruggaaf van de “auto van de zaak” ingesteld bij de 
Rechtbank Arnhem. 
De Rechtbank74 overweegt op de eerste plaats dat op grond van artikel 7:611 BW de 
partijen zich tegenover elkaar als een goed werkgever en werknemer hebben te 
gedragen. 
Dat brengt volgens de Rechtbank mee: 
“… dat hij op redelijke voorstellen van de werkgever, die verband houden met 
gewijzigde omstandigheden op het werk, in het algemeen positief hoort in te gaan en 
                                                            
74 Rb. Arnhem 15 juli 2010, LJN BN1498. 
dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen wanneer de aanvaarding daarvan 
redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd. ” 
De Rechtbank geeft hier te kennen dat zij de maatstaf zoals deze volgt uit het Taxi 
Hofman arrest in deze zaak gebruikt. De Rechtbank beoordeelt de zaak aan de hand 
van de drie toetsingscriteria van het Taxi Hofman arrest. De gewijzigde 
omstandigheden, het redelijke voorstel van de werkgever en verder of aanvaarding 
van het voorstel van de werknemer gevergd kan worden. Daarnaast overweegt de 
Rechtbank in rechtsoverweging 4.6: 
“Aldus en onder die omstandigheden is er sprake van een redelijk voorstel, waarop een 
positieve reactie van [werknemer] zou passen.” 
Dit uitgangspunt behoort bij het derde beoordelingscriterium van het Taxi Hofman 
arrest. De rechtbank volgt tot dusver het klassieke Taxi Hofman criterium. 
In rechtsoverweging 4.3 stelt de Rechtbank: 
“Is er sprake is van gewijzigde omstandigheden op het werk?  
Zo ja, kon Dales als goed werkgeefster daarin aanleiding vinden om [werknemer] het 
voorstel te doen dat zij hem heeft gedaan? Zo ja, is het gedane voorstel in de gegeven 
omstandigheden redelijk en, wederom: zo ja, kon van [werknemer] de aanvaarding van 
dat voorstel redelijkerwijs worden gevergd?” 
Hier zie ik de eerste en tweede vuistregel terugkomen, die ik heb geformuleerd naar 
aanleiding van het Mammoet arrest. Op de eerste plaats wordt getoetst of de 
omstandigheden het doen van een voorstel rechtvaardigen. Dit is mijns inziens 
duidelijk anders dan bij het Taxi Hofman criterium, waarbij er bij het eerste 
toetsingcriterium uitsluitend getoetst wordt op gewijzigde omstandigheden ongeacht 
of deze in de risicosfeer van de werkgever liggen.  
Op de tweede plaats wordt getoetst of het voorstel van de werkgever door de 
gewijzigde omstandigheden wordt gerechtvaardigd. Dit is ook een andere 
toetsingsmaatstaf dan het Taxi Hofman criterium. Nu wordt niet alleen getoetst of het 
voorstel redelijk is, maar ook of het voorstel redelijk is in het licht van de gewijzigde 
omstandigheden, zoals de tweede vuistregel uit het Mammoet arrest verwoordt. 
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Conclusie: de Rechtbank heeft in deze zaak de klassieke Taxi Hofman criteria gebruikt. 
Deze criteria zijn aangevuld met de eerste en tweede vuistregels die volgen uit het 
Mammoet arrest. 
6.3 Toetsing vuistregels aan jurisprudentie II 
Een werkgever had de wijze van berekening van de prepensioenregeling eenzijdig 
gewijzigd. De werknemer heeft daarop een vordering ingesteld bij de Rechtbank 
Utrecht tot nakoming van de oorspronkelijke wijze van berekening van de 
prepensioenregeling.  
De vijf vuistregels zoals ik deze heb verwoord in paragraaf 5.8, heb ik in deze uitspraak 
genummerd. De Rechtbank75 oordeelt in rechtsoverweging 4.4:  
“Zoals de Hoge Raad in het arrest Stoof/Mammoet heeft benadrukt, dient bij de 
hantering van deze maatstaf in de eerste plaats te worden onderzocht of de werkgever 
in de gewijzigde omstandigheden als goed werkgever aanleiding heeft kunnen vinden 
tot het doen van een voorstel tot wijziging van de arbeidsvoorwaarden, en of het door 
hem gedane voorstel redelijk is. In dat kader moeten alle omstandigheden van het 
geval in aanmerking worden genomen, waaronder (1) de aard van de gewijzigde 
omstandigheden die tot het voorstel aanleiding hebben gegeven en (2) de aard en 
ingrijpendheid van het gedane voorstel, alsmede ‐ naast (3) het belang van de 
werkgever en de door hem gedreven onderneming‐ (4) de positie van de betrokken 
werknemer aan wie het voorstel wordt gedaan en (5) diens belang bij ongewijzigd 
blijven van de arbeidsvoorwaarden. Deze toets moet ook in dit geding worden 
aangelegd.” 
Het uitgangspunt dat de werknemer zich niet bij voorbaat afwijzend mag opstellen ten 
opzichte van een wijzigingsvoorstel van de werkgever, wordt volgens het Taxi Hofman 
criterium wijze verwoord in rechtsoverweging 4.4: 
“… dat de werknemer op redelijke voorstellen van de werkgever positief behoort in te 
gaan …” 
                                                            
75Rb. Utrecht 2 februari 2011, LJN BP2283. 
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De Rechtbank heeft in dit vonnis de vijf de vuistregels voor eenzijdige wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden gebruikt. Daarnaast verwoord de Rechtbank het uitgangspunt bij 
de vijfde vuistregel in de wijze dat zij de bewoording van het Taxi Hofman criterium 
heeft gebruikt. 
6.4 Toetsing vuistregels aan jurisprudentie III 
De ABN AMRO als werkgever had eenzijdig afspraken over de ontslagvergoeding en 
bonus van een werknemer gewijzigd. ABN AMRO heeft in tweede aanleg hoger beroep 
ingesteld tegen de toewijzing van de Rechtbank Utrecht tot nakoming van de 
oorspronkelijke afspraken.  
Het Gerechtshof Amsterdam76 oordeelt dat de ABN AMRO niet gerechtigd was om op 
grond van het eenzijdige wijzigingsbeding de arbeidsvoorwaarden te wijzigen. 
Het Hof gaat daarnaast ook in op de toetsingscriteria van het Mammoet arrest, omdat 
de ABN AMRO zich expliciet op deze toetsingscriteria had beroepen (zie 
rechtsoverweging 5.11).  
In rechtsoverweging 5.13 verwerpt het Hof het verweer van de ABN AMRO waarbij ik 
de vuistregels heb genummerd: 
“In dat kader moeten alle omstandigheden van het geval in aanmerking worden 
genomen, waaronder (1) de aard van de gewijzigde omstandigheden die tot het 
voorstel aanleiding hebben gegeven en (2) de aard en ingrijpendheid van het gedane 
voorstel, alsmede – naast (3) het belang van de werkgever en de door hem gedreven 
onderneming – (4) de positie van de betrokken werknemer aan wie het voorstel wordt 
gedaan en (5) diens belang bij het ongewijzigd blijven van de arbeidsvoorwaarden.” 
In dit arrest ontbreekt, het uitgangspunt dat de werknemer zich niet bij voorbaat 
afwijzend mag opstellen ten opzichte van een redelijk voorstel van de werkgever. Een 
mogelijke verklaring hiervoor kan ik aan het einde van rechtsoverweging 5.13 vinden: 
“Indien al kan worden geoordeeld dat ABN AMRO als goed werkgever aanleiding heeft 
kunnen vinden in het doen van het onderhavige voorstel op basis van de nieuwe 
                                                            
76Hof Amsterdam 28 september 2010, LJN BN8537. 
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severance policy, dan kan, naar het oordeel van het hof, aanvaarding door [X], in het 
licht van de omstandigheden van het geval, in redelijkheid niet worden gevergd.” 
Het Hof betwijfelt in voorgaande zinsnede of er sprake is van gewijzigde 
omstandigheden die aanleiding geven tot het doen van een wijzigingsvoorstel zoals de 
eerste vuistregel betoogt. Daarnaast betwijfelt het Hof of aan de vijfde vuistregel 
voldaan kan worden, omdat het wijzigingsvoorstel niet van de werknemer verlangd 
kan worden. 
Het Hof oordeelt dat het wijzigingsvoorstel sneuvelt op vuistregel één en vijf. Daarom 
komt het Hof mijns inziens niet toe aan de toetsing van het uitgangspunt dat de 
werknemer zich niet bij voorbaat afwijzend mag opstellen ten opzicht van een 
wijzigingsvoorstel van de werkgever. 
In dit arrest verwoord het Hof de vijf vuistregels voor eenzijdige wijziging van de 
arbeidsvoorwaarden. Het Hof komt niet toe aan het uitgangspunt bij de vijfde 
vuistregel omdat het wijzigingsvoorstel reeds in de vuistregels sneuvelt. 
6.5 Toetsing vuistregels aan jurisprudentie IV 
Een werkgever heeft de werknemer overgeplaatst nadat haar partner/ collega bij een 
concurrent in dienst was getreden. De werknemer heeft hoger beroep bij het 
Gerechtshof ’s‐Gravenhage77 ingesteld tegen de afwijzing om toegelaten te worden tot 
haar gebruikelijke werkzaamheden. 
In rechtsoverweging 2.10 overweegt het Hof:  
“De Hoge Raad heeft overwogen dat de verplichting die op werkgever en werknemer 
rust zich over en weer als een goed werkgever respectievelijk een goed werknemer te 
gedragen, wat de werknemer betreft meebrengt dat hij op redelijke voorstellen van de 
werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het 
algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen 
wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd.” 
Hier zijn de typische Taxi Hofman criteria terug te vinden. De gewijzigde 
omstandigheden, de toetsing van het voorstel op redelijkheid en de toetsing of het 
                                                            
77 Hof ’s‐Gravenhage 30 juni 2009, LJN BK0506. 
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redelijke voorstel van de werknemer gevergd kan worden. Verder kunnen wij het 
uitgangspunt bij het derde toetsingscriterium van het Taxi Hofman arrest terug vinden. 
In het vervolg van rechtsoverweging 2.10 stelt het Hof: 
“In dat kader moeten alle omstandigheden van het geval in aanmerking worden 
genomen, waaronder (1) de aard van de gewijzigde omstandigheden die tot het 
voorstel aanleiding hebben gegeven en (2) de aard en ingrijpendheid van het gedane 
voorstel, alsmede ‐ naast (3) het belang van de werkgever en de door hem gedreven 
onderneming–(4) de positie van de betrokken werknemer aan wie het voorstel wordt 
gedaan en (5) diens belang bij het ongewijzigd blijven van de arbeidsvoorwaarden…” 
Conclusie: in dit arrest worden eerst de Taxi Hofman criteria genoemd en vervolgens 
de vuistregels welke ik geformuleerd heb naar aanleiding van het Mammoet arrest. 
Waarom het Hof beide criteria noemt is mij niet duidelijk. Het lijkt erop dat het Hof 
volledig heeft willen zijn en daarom de voorkeur geeft aan een herhaling van 
toetsingscriteria. 
6.6 Conclusie 
Ondanks het uitgangspunt in het civiele recht dat een overeenkomst moet worden 
nagekomen, het pacta sunt servanda beginsel78, kunnen zich gewijzigde 
omstandigheden voordoen, waardoor één van de partijen zich genoodzaakt voelt om 
de arbeidsovereenkomst eenzijdig te wijzigen. Bij een conflict over de eenzijdige 
wijziging, zal de rechter het belang van rechtszekerheid moeten afwegen tegen het 
belang van de gewijzigde toestand.  
In de periode voor 1998 is gaandeweg meer en meer richting het toestaan van het 
eenzijdig wijzigingsbeding in de arbeidsovereenkomst geschoven. In het begin van de 
20ste eeuw werd nog aangenomen dat de arbeidsovereenkomst zonder instemming 
van de wederpartij niet gewijzigd kon worden. De eerste stap was het arrest Stichting/ 
Lieftinck van de Hoge Raad waardoor de werkgever werd toegestaan om het 
arbeidsreglement eenzijdig te wijzigen via een eenzijdig wijzigingsbeding in de 
arbeidsovereenkomst. Gevolg van het toestaan van dit eenzijdig wijzigingsbeding was 
                                                            
78 Van Zanten‐ Baris 2009, p. 105 
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dat de eenzijdige wijziging door de werkgever een grote vlucht nam. De wetgever 
heeft daarop door middel van invoering van artikel 7:613 BW het eenzijdig 
wijzigingsbeding willen reguleren. Eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst, 
zonder een eenzijdig wijzigingsbeding, is tot 1998 niet mogelijk geweest. 
In 1998 is de Hoge Raad om gegaan, waardoor de eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst voor het eerst werd toegestaan. In het Taxi Hofman arrest79 
heeft de Hoge Raad criteria gegeven waarmee getoetst moet worden of een eenzijdige 
wijziging van de arbeidsvoorwaarden rechtmatig is. Deze toetsingscriteria volgen uit 
het begrip goed werkgeverschap en goed werknemerschap van artikel 7:611 BW. De 
Hoge Raad overwoog in het Taxi Hofman arrest:  
“Dit brengt, wat de werknemer betreft, mee dat hij op redelijke voorstellen van de 
werkgever, verband houdende met gewijzigde omstandigheden op het werk, in het 
algemeen positief behoort in te gaan en dergelijke voorstellen alleen mag afwijzen 
wanneer aanvaarding ervan redelijkerwijs niet van hem kan worden gevergd.” 
Hieruit zijn drie vuistregels opgesteld die successievelijk moeten worden doorlopen om 
te beoordelen of er sprake is van een rechtmatige eenzijdige wijziging van de 
arbeidsovereenkomst:80 
1) Er moet getoetst worden of er sprake is van gewijzigde omstandigheden op het 
werk. 
2) Het voorstel van de werkgever in verband met die gewijzigde omstandigheden moet 
worden getoetst op redelijkheid. 
3) Er zal moeten worden getoetst of van de werknemer in redelijkheid kan worden 
gevergd dat hij met het redelijke voorstel van de werkgever instemt. 
Uitgangspunt bij het derde beoordelingscriterium is dat de werknemer in het 
algemeen positief heeft in te gaan op redelijke voorstellen van de werkgever in 
verband met de gewijzigde omstandigheden op het werk.81 
                                                            
79 HR 26 juni 1998, JAR 1998, 199. 
80Jellinghaus 2003, p. 213 
81 Bakels/ Asscher‐ Vonk &Fase 2009 p. 115 
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Een werknemer die niet ingaat op een het redelijke voorstel van de werkgever tot het 
eenzijdig wijzigen van de arbeidsvoorwaarden handelt niet als een goed werknemer. 
Omdat artikel 7:611 BW een arbeidsrechtelijke uitwerking is van artikel 6:248 BW werd 
de vraag opgeworpen welke van de twee leden van artikel 6:248 BW wordt herhaald in 
het Taxi Hofman criterium. Die van de aanvullende werking van artikel 6:248 lid 1 BW 
of die van de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 BW of zelfs een combinatie 
van deze twee leden. Als de derogerende werking van artikel 6:248 lid 2 BW van 
toepassing is, zou dit betekenen82 dat de onaanvaardbaarheidstoets van  
artikel 6:248 lid 2 BW een zwaardere toets behelst dan die van het Taxi Hofman 
criterium.  
Ik ben van mening dat de dubbele redelijkheidstoets van het 2e en 3e 
beoordelingscriterium uit het Taxi Hofman arrest niet tot een onaanvaardbaar 
resultaat kan leiden. Verder zal de dubbele redelijkheidtoets en de toets van 
onaanvaardbaarheid niet altijd tot een vast voorspelbaar resultaat leiden. 
Op 11 juli 2008 heeft de Hoge Raad in het Mammoet arrest een verduidelijking 
gegeven van het Taxi Hofman criterium. Ik heb aan de hand van het Mammoet arrest 
vijf vuistregels opgesteld welke moeten worden doorlopen om te beoordelen of een 
eenzijdige wijziging van de arbeidsovereenkomst gerechtvaardigd is: 
1) Rechtvaardigt de aard van de gewijzigde omstandigheden de werkgever tot het 
doen van een voorstel? 
2) Rechtvaardigen de gewijzigde omstandigheden de aard en ingrijpendheid van het 
gedane voorstel? 
3) Rechtvaardigt het belang van de werkgever en van de door hem gedreven 
onderneming het gedane voorstel? 
4) Kan de werkgever het gedane voorstel van de betrokken werknemer vergen, gezien 
diens positie binnen de onderneming? 
                                                            
82 De Laat 2003, p. 85 
5) Kan het redelijke voorstel in het licht van alle omstandigheden van het geval van de 
werknemer verlangd worden? 
Uitgangspunt bij het vijfde toetsingscriterium is dat de werknemer zich niet bij 
voorbaat afwijzend mag opstellen ten aanzien van het redelijke voorstel van de 
werkgever. 
In de eerste vuistregel wordt de aard van de gewijzigde omstandigheden onderzocht.  
In de tweede vuistregel wordt beoordeeld of het wijzigingsvoorstel proportioneel is 
ten opzichte van de gewijzigde omstandigheden. 
In de derde vuistregel wordt het voorstel beoordeeld ten opzichte van de belangen van 
de werkgever en de onderneming als samenwerkingsverband. 
In de vierde vuistregel wordt beoordeeld of de werknemer de functiewijziging als 
diffamerend zal ervaren. 
Het vijfde beoordelingscriterium betreft een resttoets. Alle zaken kunnen hierbij aan 
de orde komen die in de vier voorgaande toetsen niet aan de orde zijn geweest.  
De Hoge Raad heeft in het kader van het Taxi Hofman criterium de derogerende 
werking en daarmee de onaanvaardbaarheidstoets uit artikel 6:248 lid 2 BW van de 
hand gewezen. Ik ben van mening dat het Taxi Hofman criterium een zelfstandig 
arbeidsrechtelijk criterium is.  
Vervolgens heb ik de vuistregels getoetst aan recente jurisprudentie. De opgestelde 
vuistregels zijn in de jurisprudentie van zowel de Rechtbanken als Gerechthof te 
vinden. Omdat de vijf opgestelde vuistregels in recente jurisprudentie worden 
herhaald concludeer ik dat de vuistregels in de praktijk bruikbaar zijn. 
6.7 Beantwoording hoofdvraag 
Welke bruikbare vuistregels voor het eenzijdig wijzigen van arbeidsvoorwaarden 
komen voort uit het begrip goed werkgeverschap en goed werknemerschap? 
Op grond van artikel 7:611 BW hebben de werkgever en werknemer zich tegenover 
elkaar als een goed werkgever en werknemer te gedragen. 
Een werkgever die de arbeidsvoorwaarden eenzijdig wil wijzigen zal als goed 
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werkgever de wijziging van de arbeidsvoorwaarden aan de hand van de volgende vijf 
vuistregels toetsen: 
1) Rechtvaardigt de aard van de gewijzigde omstandigheden de werkgever tot het 
doen van een voorstel? 
2) Rechtvaardigen de gewijzigde omstandigheden de aard en ingrijpendheid van het 
gedane voorstel? 
3) Rechtvaardigt het belang van de werkgever en van de door hem gedreven 
onderneming het gedane voorstel? 
4) Kan de werkgever het gedane voorstel van de betrokken werknemer vergen, gezien 
diens positie binnen de onderneming? 
5) Kan het redelijke voorstel in het licht van alle omstandigheden van het geval van de 
werknemer verlangd worden? 
Uitgangspunt bij het vijfde toetsingscriterium is dat de werknemer zich niet bij 
voorbaat afwijzend mag opstellen ten aanzien van het redelijke voorstel van de 
werkgever. 
Een werknemer handelt niet als een goed werknemer indien hij het voorstel afwijst, 
die is getoetst aan de hand van de vijf vuistregels. 
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